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dedicado a la discusión  de resultados. El capítulo V está refrendado las 
conclusiones de la investigación. En el capítulo VI se fundamenta las 
recomendaciones y el capítulo VII se presenta las referencias bibliográficas. 
Finalmente se presenta los apéndices correspondientes.  
 





Luis Ernesto Benites Vela  






Índice                                                    
    Página 
Página del Jurado          ii 
Dedicatoria            iii 
Agradecimiento          iv 
Declaración de autoría                 v 
Presentación           vi 
Índice              vii 
Índice de tablas          ix 
Índice de figuras          x 
Resumen           xi 
Abstract          xii 
I. Introducción           13 
1.1 Antecedentes          15 
1.2 Fundamentación científica                                            20 
1.2.1 Liderazgo transformacional                                                                             20 
1.2.2 Desempeño laboral                                                                                         24 
1.3 Justificación          36 
1.3.1 Justificación teórica                                                                                         36 
1.3.2 Justificación práctica                                                                                       36 
1.3.3 Justificación metodológica                                                                              36 
1.4 Problema                     37 
1.4.1 Problema general                                                                                            38 
1.4.2 Problemas específicos                                                                                    38 
1.5 Hipótesis                                               38 
1.5.1 Hipótesis general                                                                                            38 
1.5.2 Hipótesis específica                                                                                        38 
1.6 Objetivos          39 
1.6.1 Objetivo general                                                                                              39 
1.6.2 Objetivos específicos                                                                                      39 
II. Marco Metodológico         41 
2.1. Variables                    42 





2.3. Metodología           44 
2.4. Tipos de estudio         44 
2.5. Diseño                     45 
2.6. Población, muestra y muestreo       45 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos     47 
2.8. Métodos de análisis de datos        50 
2.9. Aspectos éticos                    50 
III. Resultados          51 
IV. Discusión          63 
V. Conclusiones          66 
VI. Recomendaciones         69 
VII. Referencias bibliográficas.        71 
VIII. Apéndice                      75 
Apéndice A: Matriz de consistencia                                                                         76 
Apéndice B: Instrumentos de recolección de datos                                                 79 
Apéndice C: Base de datos del trabajo de investigación                                         84 
Apéndice D: Formato de validación de instrumento                                                89 
Apéndice E: Confiabilidad                                                                                      101 


























Índice de tablas 
     Página 
Tabla  1  Operacionalización de variable liderazgo transformacional    43 
Tabla 2 Operacionalización de variable desempeño laboral   44 
Tabla  3 Validez del instrumento liderazgo transformacional y desempeño 
laboral                                                                                                 49                                                                                                     
Tabla 4 Confiabilidad del liderazgo transformacional y desempeño laboral 49 
Tabla 5 Frecuencia del liderazgo transformacional                                         52 
Tabla 6 Frecuencia de las dimensiones del liderazgo transformacional         53 
Tabla 7 Frecuencia del  desempeño laboral                                                    54 
Tabla 8 Frecuencia de las dimensiones del desempeño laboral                     55 
Tabla  9 Correlación entre el liderazgo transformacional y el desempeño                  
laboral                                                                                                 57 
Tabla 10 Correlación entre estimulación intelectual y el desempeño laboral 58 
Tabla  11 Correlación entre consideración individualizada y el desempeño 
laboral                                                                                                 58 
Tabla  12 Correlación entre la inspiración y motivación y el desempeño 
laboral                                                                                                 59 
Tabla 13 Correlación entre la influencia idealizada y el desempeño laboral 61 
























Índice de figuras  
    Página 
Figura 01 Niveles del liderazgo transformacional                                    52 
Figura 02 Niveles de las dimensiones del liderazgo transformacional             53 
Figura 03 Niveles del desempeño laboral                                                54 
















































El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relación que existe 
entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de Educación, 
San Borja-2016, en la cual se trabajó con un método hipotético deductivo, siendo 
un estudio de tipo descriptivo correlacional, con un diseño no experimental y de 
corte transversal. La muestra de estudio estuvo conformada por 132 trabajadores 
de la Dirección de Educación Inicial del Ministerio de Educación. Se utilizaron 
como instrumentos dos cuestionarios, las cuales fueron validadas por expertos y 
analizadas a través del Alfa de Cronbach, siendo fiable para la investigación. Y 
según los resultados obtenidos se pudo observar en la tabla 5  y la figura 1 que el 
20,45% de los encuestados perciben un liderazgo transformacional en un  nivel 
deficiente, el 39,39% perciben un nivel regular y un 40,15%  un nivel eficiente. Por 
otro lado en tabla 7 y la figura 3 se obtuvo que el 26,52% de los encuestados 
presentan un desempeño laboral de nivel deficiente, el 39,39% perciben un nivel 
regular y un 34,09%  un nivel eficiente. Y con respecto a la comprobación de la 
hipótesis general se obtuvo en tabla 9 que la variables liderazgo transformacional 
y desempeño laboral tiene una correlación buena y positiva, esto según  la 
correlación de Spearman  de 0.855 y una significancia de p=0.000. En conclusión, 
existen evidencias suficientes para afirmar que existe relación significativa entre el 
liderazgo transformacional y el desempeño laboral del personal administrativo de 
la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
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The present study had as general objective to determine the relationship that 
exists between the transformational leadership and the work performance of the 
administrative staff of the Directorate of Initial Education in the Ministry of 
Education, San Borja-2016, in which we worked with a hypothetical deductive 
method , Being a descriptive correlational study, with a non-experimental and 
cross-sectional design. The sample of study was formed by 132 workers of the 
Direction of Initial Education of the Ministry of Education. Two questionnaires were 
used as instruments, which were validated by experts and analyzed through the 
Cronbach Alpha, being reliable for the investigation. And according to the results 
obtained, it was observed in Table 5 and Figure 1 that 20.45% of the respondents 
perceived a transformational leadership at a deficient level, 39.39% perceived a 
regular level and 40.15% a Efficient level. On the other hand, Table 7 and Figure 3 
show that 26.52% of the respondents present a poor level of work performance, 
39.39% perceive a regular level and 34.09% an efficient level. And with respect to 
the verification of the general hypothesis it was obtained in table 9 that the 
variables transformational leadership and labor performance have a good and 
positive correlation, this according to the Spearman correlation of 0.855 and a 
significance of p = 0.000. In conclusion, there is sufficient evidence to affirm that 
there is a direct relationship between the transformational leadership and the work 
performance of the administrative staff of the Directorate of Initial Education in the 
Ministry of Education, San Borja-2016. 
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En la actualidad, la sociedad exige cada vez mayor calidad del trabajo de los 
profesionales en el ambito del saber, del manejo de la atención, así como de la 
generación de nuevos conocimientos, a esto se suma los grandes cambios que 
aparecen en la ciencia y tecnología pues esto incremente aún más la exigencia de 
los nuevos profesionales que ingresan al campo laboral; en esa linea es que las 
entidades públicas pretenden inculcar mejoras atención en calidad del trabajos los 
cuales permitan transformar lo cotidiano, en la atención académica de los nuevos 
profesionales. 
El análisis de las variables liderazgo transformacional y desempeño laboral 
es considerada de gran importancia para el estudio, ya que resulta precupante y 
de constante revision para todas las organizaciones de carácter privado o público 
más aun cuando los cambios en todos los sistemas de producción indican que se 
debe precisar las competencias y capacidades con el propósito de optimizar los 
recursos, por ello se considera la importancia del estudio. 
El desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección de Educación 
Inicial del Minedu, no es ajeno a diversos problemas y se observan entre otros; 
las decisiones verticales en función de grupos allegados a directivos, 
autoritarismo, los colaboradores son tratados sin equidad, las relaciones 
interpersonales no son las adecuadas, escasa identificación del personal, poca 
participación en las actividades de orden funcional, cumplimiento de metas y logro 
de objetivos institucionales. 
A través de este estudio se determinó el nivel de correlación que hay entre 
el liderazgo transformacional y el desempeño laboral del personal administrativo 














Según Arias (2004) se relaciona a todos los trabajos de investigación que nos 
anteceden, es decir, aquellas investigaciones donde se hayan propuestos 
objetivos similares o se hayan manejado las mismas variables; asimismo sirve de 
orientación al investigador para hacer comparaciones y tener nociones sobre 
cómo se trato el problema en esa oportunidad. 
 
1.1.1  Antecedentes internacionales. 
Villalón (2014) en su tesis titulada El liderazgo transformacional como agente 
motivador en un establecimiento municipal, Chile. La investigación del caso fué de 
carácter cualitativo y exploratorio sobre los tipos de liderazgo y sus cualidades 
presentes en directivos de un colegio municipal de la comuna de Las Condes. El 
estudio desarrollado fue a través del análisis de discursos obtenidos en focus 
group, entrevistas semiestructuradas y una entrevista en profundidad, utilizando 
como criterio de análisis la convergencia de discursos de los diferentes actores 
del cuerpo docente y directivo. A la autora le fue posible indagar sobre los 
discursos hegemónicos de los modelos de liderazgo en educación y sus 
principales atributos. Además estableció que una comunicación transparente y 
permanente es uno de los elementos basales y centrales de la interrelación 
docentes-directivos para gestionar y movilizar transformaciones en el proyecto 
educativo. 
Jiménez (2014) en su tesis acerca de la relación entre el liderazgo 
transformacional de los directores y la motivación hacia el trabajo y el desempeño 
de docentes de una Universidad Privada, Colombia. En su investigación consideró 
que tenia como finalidad determinar la correlación entre la motivación y el trabajo, 
además del liderazgo transformacional de los directores de programa y el 
desempeño laboral en los docentes en una facultad de una universidad privada de 
la ciudad de Bogotá. El estudio que aplicó fue descriptivo y correlacional, tiendo 
un diseño no experimental, la población objetivo del investigador estuvo 
compuesta de 73 docentes de la mencionada institución, el cual estuvo 
compuesta por 7 proyectos académicos. La motivación entorno a la labor lo medió 
con el cuestionario de motivación para el trabajo (CMT), para la variable liderazgo 





laboral empleó la herramienta que tiene la universidad para efectuar la evaluación 
de desempeño, las herramientas se ejecutaron de manera electrónica. La 
consecuencia de su estudio fueron analizados por medio de las pruebas no 
paramétricas de Kruskall Wallis y del coeficiente de correlación de Spearman, 
donde demostraron que no existe una correlación entre la motivación al trabajo, el 
desempeño laboral del docente y el liderazgo transformacional, sin embargo se 
mostró la relación entre el desempeño laboral docente, la motivación interna y los 
componentes de la motivación interna(logro), el motivador externo grupo de labor 
y el mecanismo para obtener los motivadores requerimientos con el liderazgo 
transformacional. 
Salas (2013) en su tesis titulada Liderazgo transformacional, capacidad de 
aprendizaje organizativo y felicidad en el trabajo, España. En este estudio se 
observó la relación que tiene el liderazgo transformacional sobre la felicidad en el 
trabajo. En esta relación tuvieron en cuenta el posible efecto mediador de la 
capacidad de aprendizaje organizativo, el cual puede dar lugar a una relación 
directa y otra indirecta del liderazgo transformacional sobre la felicidad en el 
trabajo. La unidad de observación es aquello que deseamos analizar, de la cuales 
obtendremos los datos empíricos que conformarán las variables. Para recoger la 
información observable utilizaron como herramienta la encuesta. En conclusión, el 
autor manifiesta que la capacidad de aprendizaje organizativo ejerce un efecto 
mediador entre el liderazgo transformacional y la felicidad en el trabajo, lo cual 
implicó que se cumpla su segunda hipótesis. Por tanto, se consideró de forma 
especial las dimensiones de la capacidad de aprendizaje organizativo en el 
estudio de la influencia del liderazgo transformacional sobre la felicidad en el 
trabajo, ya que de lo contrario no hubieran podido explicar adecuadamente esa 
relación. 
Coello (2014) en su tesis titulada Condiciones laborales que afectan el 
desempeño laboral de los asesores de American Call Center (ACC) del 
Departamento Inbound Pymes, empresa contratada para prestar servicios a 
Conecel (Claro), Ecuador. La investigación estudió los componentes que 
perjudican en la realización laboral de los consejeros Inbound de la empresa 
American Call Center (ACC), cuya compañia es vigilada por la empresa Conecel 





Corporativos que corresponden a la categoría de Cuentas Pymes, establecida la 
caida del grado de satisfacción de los clientes. Se evidenció que la efectividad de 
la campaña Pymes se han reducido a causa del traslado en el interes a dicha 
compañía, por esta razon es fundamental saber los componentes que impactan o 
interceden en la ejecución de los consejeros Inbound para contar con una mejor 
efectividad, teniendo en cuenta que los asesores proceden de operaciones 
semejantes no menores a dos años de experiencia en atender a los clientes 
postpago y por medio de un elevado grado de desempeño. La investigación se 
efectuó a traves de una metodología cuantitativa de categoria descriptiva 
explicativa, puesto que se midió las variables de manera independiente 
comenzando de un proceso descriptivo a un proceso de investigación y finalmente 
efectuar una aclaración de los componentes que se mostraron y sus motivos. La 
investigación contó con una etapa transaccional, ya que la información fué 
recolectada en el periodo establecido dentro del cronograma anticipadamente 
trabajado. De acuerdo al resultado logró demostrar que los componentes 
intrínsecos estuvieron incidiendo en la aptitud del conjunto de asesores y que 
pese a la experiencia que alcanzaron en el primer año de interés de este notable 
conjunto de clientes, no fué factible que la eficiencia y los grados de satisfacción 
de los usuarios haya aumentado. 
 
1.1.2 Antecedentes nacionales. 
Huillca (2015) en su tesis titulada Liderazgo transformacional y desempeño 
docente en la especialidad de ciencias histórico - sociales del Instituto Pedagógico 
Nacional Monterrico. La autora planteó un estudio descriptivo correlacional con el 
objetivo de determinar la correlación entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño del docente de acuerdo con la percepción de los alumnos de la 
especialidad de Ciencias Histórico Sociales del Instituto Pedagógico Nacional 
Monterrico. El tamaño de la población - muestra estuvo constituida por 49 
estudiantes de la Institución Educativa que cursan el V, VII y IX ciclo de la carrera 
de educación. Para la medición de la variable liderazgo transformacional la autora 
diseñó y empleó un cuestionario compuesto de 32 items, 8 ítems por cada 
dimensión: Consideración Individual, Estimulación Intelectual, Influencia 





docente la autora diseñó y aplicó un cuestionario constituido por 24 items, 8 items 
por cada dimensión: Personal, pedagógica y social. El análisis inferencial que 
realizó la investigadora fue mediante el estadístico de correlación de Pearson, la 
cual le permitió hallar una alta correlación positiva y relevante con respecto a la 
variable liderazgo transformacional y desempeño del docente, de 0.842. 
Mayurí (2008) en su tema de tesis titulado Capacitación empresarial y 
desempeño laboral en el Fondo de Empleados del Banco de La Nación - Feban, 
Lima 2006, Lima.; tuvo como finalidad determinar y evaluar de qué forma un 
programa de capacitación empresarial se correlaciona con el desempeño laboral 
de los trabajadores del Fondo de Empleados del Banco de la Nación durante el 
2006. El diseño de su investigación fue experimental y su población de estudio en 
la investigación fué el universo del personal de la Feban (100 trabajadores a plazo 
indeterminado). Según sus resultados el valor p = 0.000 < 0.05, se puede afirmar 
con un 95% que un programa de capacitación empresarial se vincula 
fundamentalmente con el desempeño laboral de los Trabajadores del Fondo de 
Empleados del Banco de la Nación durante el año 2006. Además manifiesta que 
los participantes del curso de capacitación consideran que una mejor medición de 
los resultados de esta capacitación es el promedio de notas final que releja el 
conocimiento y practica de los conocimientos alcanzados. 
Sánchez (2013) en su tema de tesis titulada Desempeño laboral de los 
docentes de la Facultad de Ingeniería Química y Metalúrgica de la Universidad 
Nacional José Faustino Sánchez Carrión durante el semestre 2013-I, Huacho. Su 
tesis tuvo como objetivo determinar el desempeño laboral de los docentes de la 
Facultad de Ingeniería Química y Metalúrgica de la Universidad Nacional José 
Faustino Sánchez Carrión, durante el semestre 2013-I, ahora por pertenecer a un 
estudio descriptivo la investigación no mostró hipótesis, ademas el autor evaluó 5 
características de la variable desempeño laboral del docente, los cuales fueron: 
Compromiso en el desempeño de sus labores, destreza tecnológica, conocimiento 
científico, comunicaciones interpersonales y conformación en valores éticos. La 
investigación fue de clase observacional, transversal, prospectivo y descriptivo, la 
forma de la investigación utilizada fue no experimental puesto que no hay 
tratamiento activo de cierta variable, transeccional(en el tiempo) y descriptivo. 





como herramienta un cuestionario creado para los alumnos, conformado por 38 
ítems que posibilitó evaluar los 5 aspectos mencionados anteriormente de la 
variable, a través de la escala tipo likert. El procedimiento estadístico de la 
información lo efectuó mediante el software estadístico SPSS de versión 19. El 
autor laboró con una muestra de 100 alumnos que determinaron el desempeño de 
26 docentes de la facultad, las muestras fueron elegidas aleatoriamente. Luego 
que encuestaron a los estudiantes, se obtuvo que un 93% expresaron en mayor o 
menor grado que sus educadores manifiestan poseer dominio tecnológico, 85% 
declararon en mayor o en menor grado que sus educadores evidencian poseer 
dominio científico, 97% revelaron en mayor o menor grado que sus educadores 
evidencian poseer responsabilidad en el desempeño de sus funciones, 95% 
opinaron en mayor o menor grado que sus educadores desarrollan buenas 
relaciones interpersonales y el 90% expresaron en mayor o menor grado que sus 
educadores indican poseer buena formación en valores éticos. El autor concluyó 
que los educadores muestran un comportamiento o tendencia positiva en su 
desempeño laboral. 
Gonzáles (2014) en su tesis titulada Gestión del desempeño y motivación 
de los trabajadores de una empresa automotriz, Perú. La autora tuvo como 
finalidad determinar la correlación entre la gestión del desempeño y la motivación 
de los trabajadores del área de mantenimiento y servicios de la empresa del 
sector automotriz. La autora empleó un diseño descriptivo correlacional. Para el 
levantamiento de datos se empleó la observación estructurada y las encuestas 
con niveles estandarizados, las cuales le otorgaron saber la conducta de los 
trabajadores y supervisores, así como las apreciaciones que posee el personal de 
los sectores de servicio automotriz, planchado y pintura respecto a sus 
correspondites supervisores. Para el análisis de la data se empleó indicadores de 
correlación, cuyos resultados son revelados a traves de un diagrama de 
dispersión para crear la relación de la gestión del desempeño y la motivación. Con 
respecto a los resultados la autora manifestó que hay una relación entre la gestión 
del desempeño y la motivación, lo que posibilita concluir que la gestión del 
desempeño de la compañia evaluada es ineficaz y que los grados de motivación 






1.2 Fundamentación científica  
1.2.1 Liderazgo transformacional    
Bass y Avolio (2006) planteó que: 
El liderazgo transformacional está comprendido por un proceso enfocado 
en la estimulación de la conciencia de los trabajadores, a fin de convertirlos 
en seguidores productivos, quienes acepten y se comprometan con el 
alcance de la misión organizacional, apartando sus intereses particulares y 
centrándose en el interés colectivo. (p.47) 
Según el criterio de los autores mencionados, bajo un liderazgo 
transformacional, el líder podrá mostrar de acuerdo con las situaciones y lo que 
estas requieran, diferentes modelos de dirección. En esta organización de ideas, 
dicho liderazgo se centra en incentivar a las personas a poner su mayor esmero 
en el alcance de sus posibilidades. Se generan variación en las agrupaciones, las 
instituciones y la colectividad, las cuales personifican al mismo tiempo, una 
mejora en la comunidad. 
Asimismo, para Velásquez (2006), señaló: 
Un estilo definido como un proceso de cambio positivo en los seguidores, 
centrándose en transformar a otros a ayudarse mutuamente, de manera 
armoniosa, enfocando de manera integral a la organización; lo cual 
aumenta la motivación, la moral y el rendimiento de sus seguidores. (p.27) 
Los propios autores aseveran que el liderazgo transformacional involucra 
una perspectiva hacia la visión para promover el comportamiento efectivo de los 
partidarios, estimulando la cualidad de hacerse cargo de las características que 
definen la formación  organizacional, favoreciendo así al cambio. 
 
Por su parte, Lerma (2007) agregó que “el liderazgo transformacional 
cuenta con un conjunto de lineamientos que postulan que las personas seguirán a 
quien los inspire, los seguidores con visión se enfocan en lograr significativas 
metas, siendo importante actuar con entusiasmo y energía”. (p.38)  
Coincidiendo con lo señalado, Leithwood, Mascall y Strauss (2009), confirmaron: 
El liderazgo transformacional está orientado a la participación de los 
seguidores, adjudicando significado a la tarea. Con este liderazgo se 
estimula la conciencia de los trabajadores, quienes son dirigidos para 
aceptar y comprometerse con el alcance de la misión enunciada en la 
organización. Por tanto, el mismo tiende a motivar así como cambiar a las 





propias exigencias laborales; produciendo cambios en los grupos y en las 
organizaciones. (p.55) 
En consecuencia, se percibe que el liderazgo transformacional implica un 
desarrollo de dirección en la cual el cambio del escenario interpreta una presencia 
primordial, lo cual es factible por medio de la labor del líder quien incentiva y 
estimula a sus seguidores; siendo oportuno analizar estos actos de los líderes en 
las contralorías municipales por cuanto se cree que en dichas funciones se 
implanta un proceso de dirección orientado a la conversión institucional, el cual se 
vincula con el resultado de los objetivos. 
 
Dimensiones del liderazgo transformacional 
Las dimensiones del liderazgo organizacional, se refieren a un grupo de 
elementos indispensables para obtener la configuración e implementación del 
mismo en el ambiente institucional. En cuanto a los factores del liderazgo 
transformacional, (Bass y Avolio, 2006; p.39), incluyen los siguientes: 
 
Dimensión 1: Estimulación Intelectual 
Bass y Avolio (2006) indicaron que: 
El líder transformacional empodera a otros para que piensen acerca de los 
problemas y desarrollen sus propias habilidades intelectuales, incitando la 
reflexión, creación, o nuevas ideas y soluciones ante las situaciones de 
conflicto organizacional. La estimulación intelectual ayuda a los seguidores 
a cuestionarse así como a generar soluciones más creativas a los 
problemas. (p.61) 
Dentro de este marco de referencia, Bass y Riggio (2006), agregaron: 
El líder transformacional estimula intelectualmente a los seguidores, 
conllevándoles a cuestionar sus propias ideas, adquiriendo novedosos 
paradigmas para replantear conceptos y formas de actuación. El líder 
transformador es intelectual en la medida que contribuye a fomentar los 
esfuerzos de los seguidores para lograr sean innovadores y creativos. Este 
líder presenta supuestos, replantea problemas, enfrenta a situaciones así 
como evita la crítica pública para corregir los errores individuales que 
surgen. (p.63) 
En el criterio de Leithwood, Mascall y Strauss (2009), mencionaron que 
este líder estimula a sus seguidores para aplicar su intelecto para la solución de 





y accionar al desligarse de los conocimientos anteriores y vincularse a nuevas 
acciones. (p.101) 
 
Dimensión 2: Consideración Individual 
Bass y Avolio (2006) afirmaron que “en esta dimensión se incluyen el cuidado, 
empatía, competencia para proveer retos y oportunidades para los otros. El líder 
típico es un escucha activo y comunicador fuerte”. (p.72) 
 
Ahora bien, Velásquez (2006), agregó: 
El líder transformacional conoce las necesidades específicas de cada uno 
de sus seguidores, siendo un facilitador, prestando atención personal, trata 
a cada empleado de manera individual, dirige y aconseja, manteniendo 
como una meta la consideración individual de cada uno de los 
trabajadores. (p.83) 
Por su parte, Lerma (2007), afirma que “el líder presta atención a las 
necesidades individuales de logro así como de crecimiento de cada uno de sus 
seguidores, determinando las necesidades y fortalezas; contribuyendo para que 
cada trabajador asuma sus responsabilidades para su propio desarrollo”. (p.65) 
Leithwood, Mascall y Strauss (2009), opinaron que: 
El líder transformador es individualista al abordar a sus seguidores, 
buscando alcanzar logros y crecimiento en cada uno de ellos, dentro de 
sus posibilidades. En este contexto de consideración individual se enfocan 
como colegas tanto el líder como el seguidor. El líder transformacional crea 
oportunidades de aprendizaje, establece un clima de apoyo, demuestra 
aceptación de las diferencias individuales y propicia una comunicación 
bidireccional.  (p.79) 
De igual modo, los autores antes referidos adicionan que el líder 
transformacional le otorga trascendencia a cada uno de sus seguidores, y por 
consiguiente se asocia con cada uno de ellos, evoca diálogos previos, está atento 
del interés de cada uno de ellos y lo orienta de modo integral. El líder procede con 
cada adepto de forma personalizada, lo atiende, encarga tareas y reconoce las 
carencias de ayuda adicional; todo ello en un entorno confortable, fluido, así como 
de seguridad, de manera que el seguidor no perciba que es vigilado. 
 
Dimensión 3: Motivación/ Inspiración 





Este tipo de líder tiene la habilidad de motivar a la gente para alcanzar un 
desempeño superior, inspirando el logro de esfuerzos extras para lograr los 
objetivos planteados. Este líder convence a sus seguidores, alienta un 
amplio rango de intereses y se interesa en iniciar objetivos comunes. (p.49) 
En la opinión de Bass y Riggio (2006), mencionaron que: 
El líder transformacional motiva a la actuación con optimismo, entusiasmo 
e implicación en la idea centro como organización y como visión de futuro. 
El líder transformador es inspirador, motiva y estimula a todos los que le 
rodean. Despierta un espíritu de equipo, denota compromiso con las metas 
así como con la visión, la cual es compartida. (p.54) 
Para Velásquez (2006), mencionó que: 
Un líder tiene la capacidad de motivar los cambios en las expectativas del 
grupo para impulsarlos a la solución de los problemas organizacionales 
para actuar en función de ser resueltos. Estos líderes son considerados 
motivadores del equipo de trabajo, siendo reconocidos como ejemplos a 
seguir. (p.76) 
 
Dimensión 4: Influencia Idealizada 
Respecto a ello, Bass y Avolio (2006) afirmaron que: 
El líder transformacional ejerce una influencia idealizada lo cual implica que 
dan sentido de propósito a sus seguidores. La consideración individual trata 
a cada seguidor individualmente, además le proporciona apoyo, 
entrenamiento, oportunidades de mejora; el líder se gana el respeto así 
como la confianza de sus seguidores. Promueve una profunda 
identificación con sus seguidores y establece altos niveles de conducta 
moral y ética. (p.44) 
Opinan Bass y Riggio (2006), mencionan que: 
El líder transformador es influyente, generando ideales de actuación, es 
modelo de los seguidores, es respetado, admirado y sobre todo 
considerado confiable, porque es consistente más que arbitrario. Se puede 
contar con él o ella para hacer lo correcto, demostrando altos estándares 
de conducta moral y ética. Este líder evita utilizar el poder para obtener 
ganancia personal. (p.65) 
Para Leithwood, Mascall y Strauss (2009): 
El líder transformacional ejerce su influencia a través del logro de 
relaciones basadas en el respeto y confianza en los seguidores, provee las 
bases para aceptar cambios radicales así como en la forma en que los 







Dimensión 5: Tolerancia Psicológica  
Bass y Avolio (2006) expusieron que:  
La tolerancia psicológica refiere al grado en el cual se estimula a los 
trabajadores a ventilar en forma abierta los conflictos y críticas. Para 
fomentar la tolerancia, el líder transformacional utiliza el sentido del humor 
para resolver situaciones conflictivas en aspectos de la relación humana y 
laboral. También lo emplea para apuntar así como corregir las 
equivocaciones, para resolver conflictos, incluso para manejar momentos 
difíciles. (p.49)  
 
A las consecuencias de este estudio, interesan las formulaciones 
propuestas por la teoría de (Bass y Avolio, 2006), los cuales comprenden la 
consideración individual, estimulación intelectual, motivación/Inspiración, 
influencia idealizada y tolerancia psicológica; siendo tomados en cuenta para los 
efectos de este estudio para examinar los elementos que determinan el liderazgo 
transformacional en la Dirección de Educación Inicial del Minedu. 
 
1.2.2. Desempeño laboral 
Respecto al análisis de la variable desempeño laboral, esta se aborda en la 
aplicación de teorías que permitan garantizar la calidad; en este sentido Stoner, 
Freeman, Gilbert, (2003), describen algunas teorías psicológicas que permiten 
predecir el desempeño; algunas de ellas son las de fijación de metas y la teoría 
de la expectativa. En este caso se hizo énfasis en estas dos teorías ya que 
encajan perfectamente en relación con el desempeño laboral. 
 
Teorías que fundamentan el desempeño laboral 
Al estudio Stoner, Freeman, Gilbert, (2003) adhieren que “las metas específicas 
incrementan el desempeño y las metas difíciles, cuando son aceptadas, aumenta 
aún más el desempeño” (p. 112). 
Ello debido a que los estudios sobre la instauración de objetivos han 
confirmado predominio de los objetivos específicos y retadores como fortalezas 
motivadoras. Si bien no podemos afirmar que siempre se establece que los 





preferible a la simple asignación de metas cuando se espera que surja resistencia 
para aceptar los retos más difíciles. 
El análisis de la teoría de las expectativas propuesta por Nash es 
complementada con la opiniones de Vroom (citado por Stoner, Freeman, Gilbert, 
(2003), quien expresa que la teoría de las expectativas determinan como un 
sujeto tiende a proceder de cierta forma con la esperanza de que el acto lo guiará 
a un resultado determinado y con base en lo atractivo que ese resultado le 
presenta al individuo. Vroom plantea tres variables que argumentan estos 
planteamientos, citados a continuación. 
Expectativa o relación esfuerzo-desempeño, es la expectativa observada por la 
persona de que al desempeñar cierta proporción de esfuerzo obtendrá algún 
grado de desempeño. 
Instrumentalidad o relación desempeño-recompensa, es el grado en el cual la 
persona considera que rindiendo a un grado específico es útil para llevarlo a la 
consecución de un resultado deseado. 
Valencia o atractivo de la recompensa, es la trascendencia que la persona da a 
la solución potencial o retribución que logre alcanzar en el trabajo. El valor 
considera tanto las metas como las necesidades del individuo. 
El desempeño puede ser claramente predecibles basado en estas dos 
teorías, entonces el desempeño profesional, definido por Toro (2009) “es una 
actuación orientada a un resultado, a una realidad observable, medible y 
dinámica. Su carácter dinámico radica en que el desempeño profesional es la 
acción mediante la cual se realiza una tarea, como es el desempeño de una 
determinada profesión” (p. 214). 
Este mismo autor define el desempeño laboral como la capacidad 
consecuente para producir los resultados deseados, mediante la utilización de los 
recursos físicos y humanos en períodos prolongados de tiempo en las diversas 
tareas inherentes al cargo.  
Asimismo Drucker (2003), plantea que “el desempeño debe ser el eje de la 
organización, es la existencia de elevadas normas de desempeño del grupo, tanto 





En este sentido las funciones del personal que labora dentro de una 
organización, son las que impulsan el desarrollo de la misma, que se ve reflejada 
en sus resultados, en productos de alta calidad y una elevada productividad. 
Otro aspecto asociado al desempeño laboral son los roles, los cuales se 
definen como el conjunto de patrones conductuales esperados que se atribuyen a 
alguien que ocupa una determinada posición en la unidad social. Estos 
comportamientos, manifiestos con el desempeño de un cargo, no son autónomos 
y de hecho no responden, a decisiones individuales sino más bien, a normas, 
expectativas determinadas en el puesto que ocupa, y los roles que representan. 
En sentido general, los roles, las funciones y las tareas son algunos aspectos 
estrechamente ligados al desempeño laboral. 
Otro aspecto asociado al desempeño laboral son las estrategias y los 
métodos de enseñanzas, los cuales siempre se orientan a la actividad 
comunicacional, según Stoner, Freeman y Gilbert (2003) plantearon que “la 
comunicación debe tener carácter clínico, en el sentido que el desempeño laboral 
tiene que reconocer que su misión es optimizar el desarrollo de aprendizajes, 
aplicando estrategias y métodos de rigurosidad científico y actuando de una 
manera profunda y objetiva” (p. 176). 
 
Al respecto, Chiavenato (2007) opinó que “el desempeño laboral debe ser 
un agente de cambio, capaz de descubrir el potencial escondido del servidor, es 
la persona y profesional que ayuda, interviene y orienta el crecimiento del 
educando” (p. 228). 
En este sentido para Stoner, Freeman, Gilbert, (2003) debe caracterizarse por: 
 Tener vocación, 
 Interés y agrado por el trabajo que realiza 
 Proponer el aprendizaje recíproco  
 Motivar y comunicar 
 Promover un servicio integral, es decir, administrar el centro laboral al cual 
debe el servicio, ejecutar un auténtico clima organizacional. 
El desempeño laboral desarrolla una serie de aspectos, entre los más 
específicos se puede mencionar los que están relacionados con la administración 





planificación, organización, ejecución, control y evaluación. Esta labor es afectada 
por los avances tecnológicos que están retando a los profesionales de las 
entidades públicas al enfrentamiento de las nuevas demandas sociales. Por tal 
razón, exige una preparación de excelencia fundamentada en nuevos 
paradigmas, que requiere de él una aptitud de apertura al cambio, a los 
conocimientos novedosos y al desarrollo de su potencialidad, de esta manera se 
facilitará el manejo de las interacciones entre el individuo, organización y entorno. 
En este mismo orden de idea, un desempeño laboral debe ser capaz de 
cumplir con los procesos laborales, detectando y seleccionando las alternativas 
más convenientes para la resolución de problemas. En tal sentido, Chiavenato, 
(2007), plantea que “la persona que planifica, organiza, dirige y controla una 
organización con el fin de alcanzar los objetivos propuestos en un ambiente o 
función. De allí la necesidad de capacitar con sólida atención y experiencia” (p. 
321). 
El procedimiento para determinar las actividades que realizan los 
profesionales que laboran en la Dirección de Educación Inicial del Ministerio de 
Educación – Lima, es a través del desempeño laboral, el cual comprende actos 
que se centran en las habilidades de quienes lo ejecutan de acuerdo a la 
organización. En otras palabras, para ser hábil en su desempeño, según Stoner, 
Freeman, Gilbert, (2003) se requiere una “medida de la eficiencia y la eficacia de 
un gerente, grado en que se determina o alcanzan los objetivos acertados” (p. 9). 
En otras palabras para Stoner, Freeman, Gilbert, (2003) “el desempeño 
ineficiente es una conciencia de la insatisfacción del trabajo” (p. 94). El 
desempeño es observable, puede compararse con lo que usualmente se espera 
de un profesional que labora en la Dirección de Educación Inicial del Ministerio de 
Educación, debe desempeñar un determinado papel. Puede el desempeño darse 
deficientemente como una explicación de resultados deficientes. Lo mismo que la 
falta de motivación o la falta de oportunidades para desempeñarse 
adecuadamente. 
En otras palabras el desempeño laboral en los profesionales en la función 
pública se evidencia en el trabajo que engloba los objetivos de los distintos grupos 
jerárquicos que laboran en la Dirección de Educación Inicial del Ministerio de 





del profesional visto como el trabajo que realiza en relación al nivel jerárquico que 
éste asume al permanecer en un área de especialización o servicio designado por 
la Oficina de la Dirección de Educación Inicial del Minedu. 
El desempeño laboral en la Oficina de la Dirección de Educación Inicial del 
Minedu se basa en proporcionar atención integral a los usuarios de estos 
servicios fundamentada en sólidos conocimientos del área científica y 
humanística. Aplicando el proceso administrativo, como una herramienta principal 
en la práctica profesional. En lo que respecta al desempeño laboral, Chiavenato, 
(2007) resalta que: “sólo la comprensión de la naturaleza de esas relaciones 
humanas permite al administrador obtener mejores resultados de sus 
subordinados y facilita la creación de una atmósfera donde cada individuo es 
estimulado a expresarse libre y sanamente” (p. 128). 
 
Dimensiones del desempeño laboral 
Respecto al análisis de las dimensiones del desempeño laboral, considerando 
que en la actualidad se precisa de competencias y capacidades relacionadas al 
trabajo, se asume la postura teórica de Stoner, Freeman, Gilbert, (2003) quien 
considera que los elementos a evaluar es la calidad del trabajo realizado en 
términos de eficiencia, la responsabilidad para con las tareas y directivas propias 
de la gestión a cargo, la implicancia del trabajo en equipo determinando el 
compromiso institucional. 
 
Dimensión calidad del trabajo 
El análisis de la dimensión calidad del Trabajo, según Stoner, Freeman, Gilbert, 
(2003) “Es un proceso dinámico y longitudinal en el tiempo por el que una persona 
utiliza los conocimientos habilidades y buen juicio, asociados a la profesión” (p. 
47). De lo citado se asume que los profesionales aplican conocimientos, 
habilidades, destrezas y juicio crítico. 
En consideración a lo mencionado anteriormente, los autores Spencer, y 
Spencer, citados por Stoner, Freeman, Gilbert, (2003) definen la calidad del 
trabajo como “Una característica subyacente de un individuo que está 
causalmente relacionado con un nivel estándar de efectividad y/o con un 





Barazal (2002) enfatizan que, la calidad del trabajo profesional puede 
desarrollarse con dos objetivos: “Con fines diagnósticos, toma en consideración la 
calidad del aprendizaje, con fines académicos (asignatura, cursos como 
profesionales o especialista)” (p. 2), a partir de lo acotado por el autor, la calidad 
del trabajo profesional aumenta por el nivel de exigencia en los profesionales para 
desarrollar sus actividades. 
En este orden de ideas para Urbina y Barazal (2002) las calidad del trabajos 
son entendidas como: “Capacidades complejas que deben ser desarrolladas / 
adquiridas/ practicadas y que incluyen saberes y herramientas de diverso tipo 
para poder desempeñarse en la satisfacción de necesidades, en la resolución de 
problemas y en la anticipación de soluciones, en algún área del saber y del 
quehacer”. (p.39). 
Dentro de este contexto, se resalta que el profesional en su quehacer 
profesional, busca cumplir los objetivos trazados por la institución, ofrecer 
servicios específicos y desenvolverse en las áreas administrativas inherentes a su 
cargo. 
En otros términos, calidad del trabajo es un tema de boga, pero muy 
complicado en su esencia, que se presta a una serie de interpretaciones y de 
donde surgen varias de ellas, tal como lo señala Stoner, Freeman, Gilbert, (2003) 
cuyas acepciones expresaron: 
Calidad del trabajo como autoridad: Suele aparecer cuando se decide qué 
asuntos y cometidos quedan bajo la calidad del trabajo directa de un 
profesional concreto o de una figura profesional. Calidad del trabajo como 
capacitación: La utilizan para destacar el grado de preparación, saber 
hacer, los conocimientos y pericia de una persona como consecuencia del 
aprendizaje. Calidad del trabajo como competición: Suelen destacarla los 
directivos de departamentos a la hora de fijar determinadas estrategias de 
explotación y venta de productos y servicios. Calidad del trabajo como 
cualificación: Suele aparecer en el área de los recursos humanos al aludir a 
los programas de formación que brindan la calidad del trabajo característica 
de un título profesional. Calidad del trabajo como Incumbencia: Suelen 
utilizarla los agentes sociales a la hora de acotar las tareas y funciones de 





suficiencia: Se acotan las realizaciones, resultados, experiencias, logros 
que un titular debe sobrepasar para mantener satisfactoriamente en una 
ocupación con garantía de solución y profesionalidad. (p. 10). 
  Dentro de lo señalado anteriormente, se resalta que en el marco de la 
calidad del trabajo profesional de las empleadas y empleados existen una gama 
de interpretaciones y matices debido a lo dinámico de esta profesión en su acción 
cotidiana. 
Para los efectos del presente estudio, la dimensión calidad del trabajo 
profesional se define a modo operacional, como las relacionadas con las 
capacidades cognitivas, capacidades afectivas y capacidades psicomotoras que 
posibilitan en los profesionales al cumplimiento de sus diarias actividades. 
 
Dimensión responsabilidad 
El fundamento teórico de la Dimensión Responsabilidad, asumiendo la postura de 
Stoner, Freeman, Gilbert, (2003) designando a la responsabilidad como: 
Conjunto de recursos y aptitudes que tiene un individuo para desempeñar 
una determinada tarea. En este sentido, esta noción se vincula con el buen 
desempeño, siendo esta última un proceso de incorporación de nuevas 
herramientas para desenvolverse en el mundo. El término responsabilidad 
también puede hacer referencia a posibilidades positivas de cualquier 
elemento. (p. 215). 
En ese mismo sentido, Pérez (2010) caracterizó a la responsabilidad como: 
La habilidad que tiene la persona o el trabajador para utilizar en forma 
efectiva el saber, los conocimientos técnicos y los atributos mentales 
propios. De la misma forma es entendida como la destreza, precisión, 
iniciativa e ingenio de una persona para alcanzar el objetivo que se ha 
propuesto a favor de metas institucionales (p. 44).  
En lo habitual, cada persona tiene diferentes responsabilidades del cual no 
es totalmente responsable. Así, se afronta a diferentes tareas que le ofrece su 
existencia por restaurar principalmente en los medios que utiliza.  
A decir de Stoner, Freeman, Gilbert, (2003) esta eventualidad corresponde 





En un comienzo, una persona puede ser incompetente para una 
determinada actividad y desconocer esta circunstancia; luego, puede 
comprender su falta de responsabilidad; el paso siguiente es adquirir y 
hacer uso de recursos de modo consciente; finalmente, la aptitud se torna 
inconsciente, esto es, la persona puede desempeñarse en una tarea sin 
poner atención a lo que hace. (p. 241). 
Un claro ejemplo puede mostrarlo el deporte: un deportista usa métodos sin 
meditar en ellas. Esto se debió a que ha logrado un grado en la cual su 
responsabilidad se ha reservado profundamente. 
Hasta ahí, la fase de toma de nuevas responsabilidades. Sin embargo, no 
todas las responsabilidades del hombre son obtenidas. Muchas de ellas son 
propias. Stoner, Freeman, Gilbert, (2003) sostienen que “De hecho, estas pueden 
considerarse las más importantes, en la medida en que posibilitan a las demás. 
Así, por ejemplo, el aprendizaje de una ciencia requiere de un mínimo de 
racionalidad, una responsabilidad que es propia de la especie humana” (p.281). 
Es fundamental tratar integrar incesantemente nuevas responsabilidades 
para afrontar los retos que se entregan y conseguir un progreso en la condición 
de vida. Para ello no solo alcanza la educación formal, sino que además es 
importante una oportuna cuota de preferencia autodidacta.  
 
Dimensión trabajo en equipo 
Asimismo el análisis teórico de la dimensión trabajo en equipo sostenido por 
Stoner, Freeman, Gilbert, (2003), en el marco de la función administrativa, hacer 
referencia a la calidad del trabajo de los colaboradores, como atender “a los 
saberes y los conocimientos… Comprobar que la experiencia es formativa y de 
que en equipo se pueden adquirir a lo largo de la vida activa,…” (p. 227) 
Por otra parte, a través de las actividades que realiza el profesional en 
función pública se convierte en un participante activo en la organización y por 
ende en un actor competente en el trabajo, utilizando para ello los principios de la 
administración en el desempeño profesional, conlleva a la participación en la 
planificación, organización, ejecución y evaluación de los programas dentro del 





De lo anterior, se desprende, de acuerdo con Stoner, Freeman, Gilbert, 
(2003) que todo profesional que labora en la Oficina de la Dirección de Educación 
Inicial del Minedu- Lima debe demostrar capacidad para trabajar en equipo y 
asumir liderazgo en los equipos que laboran plantear e implementar soluciones a 
problemas administrativos en unidades de atención dentro de este contexto de lo 
anteriormente señalado se requiere de un profesional dispuesto al trabajo en 
equipo, desarrollando el liderazgo en la organización y en la gestión de los 
servicios que presta. 
Otro aspecto a destacar, está signado por la habilidad para tomar 
decisiones, Stoner, Freeman, Gilbert, (2003), al respecto señalan que: “son 
aptitudes que permiten examinar alternativas y elegir entre ellas, así como usar 
diversas herramientas y técnicas para tomar decisiones” (p. 213). 
Esto resalta el hecho de que una parte importante de la responsabilidad del 
supervisor o del gerente es decidir qué acción se debe tomar, para ello se han 
desarrollado una gama de herramientas y técnicas para ayudar a los supervisores 
y gerentes a tomar decisiones con éxito. 
En otras palabras, los pasos del proceso administrativos son necesarios 
para lograr los objetivos de la organización. Es decir, que un supervisor determina 
lo que necesita hacerse, ayuda a programar a las personas y otros recursos para 
que el trabajo se haga, ayuda a seleccionar y entrenar personas para que hagan 
el trabajo, toma decisiones y determina en qué forma se cumplió el plan y como 
puede mejorarse. Estas actividades las ejecuta diariamente. 
  
Dimensión compromiso institucional  
Asimismo, en el análisis de la Dimensión: Compromiso Institucional, para Stoner, 
Freedman, y Gílbert, (2003): 
El compromiso institucional es la capacidad de sentimientos o capacidad 
de compromiso enmarcada dentro de la calidad del trabajo profesional, son 
las emociones que refleja un individuo, enfatizada en cada uno de los 
profesionales mediante su desempeño laboral que se evidencian por el día 
a día con las distintas carencias de las necesidades humanas que tienen 





Desde lo mencionado Stoner, Freedman, y Gílbert, (2003) considera “los 
sentimientos pueden ser agradables o desagradables y son resultados de la 
respuesta personal al medio, o a lo que sucede en su interior” (p. 38). Estas 
capacidades influyen en los profesionales cuando es demostrada en las personas 
que pierden los estribos ante cualquier desacuerdo son inseguras al momento de 
tomar decisiones, egoístas, estresadas, no cooperan, imponen órdenes porque no 
tienen capacidad de consultar, sienten que son superiores a los demás y 
subestiman a sus compañeros y colaboradores. 
Desde lo citado se puede argumentar que esta capacidad de compromiso 
influye en los profesionales que laboran en la Oficina de la Dirección de 
Educación Inicial del Minedu, ya que puede ejercer un buen desempeño laboral 
pero no obtienen éxito en su vida profesional. Considera Stoner, Freedman, y 
Gílbert, (2003) “las muestra de compromiso usualmente subconscientes, 
directamente comunican las emociones del individuo” (p.45). Es decir que 
interviene en la felicidad y bienestar general, puede darse el caso de una persona 
amargada, pesimista y quejumbrosa pero a pesar de ello logra un buen 
desenvolvimiento técnico, aunque obviamente las relaciones con sus compañeros 
no sean las más adecuadas. 
Para Gómez, (2002), “Cuando el supervisor comparte los datos puede 
concentrarse más fácilmente en el desempeño en lugar de hacerlo en la 
personalidad” (p.20) los profesionales que laboran en la Oficina de la Dirección de 
Educación Inicial del Minedu, requieren de una buena dosis de comprensión y 
tolerancia para adquirir con ello la capacidad de cambiar y con ello mejorar la 
calidad de vida de compromiso personal. 
En otras palabras, dentro de las capacidades de compromiso institucional 
se encuentra el dominio personal, que en los términos expresados por Stoner, 
Freedman, y Gílbert (2003), es la “disciplina que permite aclarar y ahondar 
contiguamente nuestra visión personal, concentra energías, desarrolla paciencia y 
percibe la realidad de manera objetiva” (p. 219). En otras, palabras, permite 
aclarar los aspectos que en realidad interesar para poner la vida al servicio de 
mejores aspiraciones. 
Dentro de la capacidad de compromiso se encuentra el primer subindicador 





Stoner, Freedman, y Gílbert, (2003), “la comunicación implica promover los 
sistemas, medios y clima apropiados para desarrollar, ideas e intercambiar 
información en la organización” (p. 211)  
 
Respecto a conceptualización de comunicación, Stoner, Freedman, y 
Gílbert, (2003) definieron que “Es el intercambio de ideas e información. 
Comunicación no es sólo decir palabras. Es algo que forma parte de todas las 
facetas de actividades cotidianas” (p. 11)  
La línea tradicional de comunicación es desde el director hacia los escalones 
inferiores de la dirección. Siendo esta comunicación descendente que ayuda a 
coordinar las diferentes estructuras de las actividades de la jerarquía. 
La característica innata que posee el ser humano es la empatía, para 
desempeñar sus funciones a través del contacto humano implica esta 
característica personal que depende de la capacidad de compromiso. Desde esta 
perspectiva Marriner (2001) considera a la empatía como “la habilidad de ponerse 
en el rol de la otra persona y de asumir los puntos de vista y emociones de ese 
individuo”. (p. 469). 
Cuando se logra identificar este punto de vista, se puede alcanzar una 
mejor comprensión del estado mental y afectivo de la interacción con los demás. 
Uno de los objetivos más importantes de la empatía es las relaciones 
interpersonales, debido a que lo profesionales comparten recursos, tiempo, 
espacios o propósitos, pero sí no logran, cumplir las metas y objetivos trazados no 
son un equipo. 
Por tal motivo Stoner, Freedman, y Gílbert, (2003) sostienen que “el 
personal demuestra una actitud positiva y flexible, comprometida con mejorar en 
forma continua. Todos quieren ayudar, intentan realizar bien sus tareas, actúan en 
forma rápida, son corteses, cooperativos y entusiastas”. (p. 155).  
 
El uso de la evaluación del desempeño no es reciente, desde el instante en 
que un sujeto emplea a otro, la labor de éste último es evaluada con el fin de 
determinar el costo y beneficio. 
Por lo cual la evaluación de desempeño es un concepto dinámico, ya que 





formal o informal. Además la evaluación de desempeño constituye un método de 
dirección necesario en la labor administrativa. Es un medio que permite localizar 
problemas de supervisión de personal, integración del empleado a la organización 
o al cargo que ocupa en la actualidad, desacuerdos, desaprovechamiento de 
empleados con potencial más elevado que el requerido para la cargo, motivación, 
entre otros. 
Lo cierto es que toda empresa u organización necesita conocer la eficacia y 
eficiencia de sus empleados y equipos de trabajo, y para lograrlo las 
organizaciones requieren implantar programas de evaluaciones de rendimiento. 
Para Stoner, Freedman, y Gílbert, (2003), la evaluación de desempeño es: 
Un proceso sistemático y periódico de medida objetiva del nivel de eficacia 
y eficiencia de un empleado, o equipo en su trabajo, valorando el conjunto 
de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del trabajador en el 
desempeño de su cargo y cumplimiento de las funciones en términos de 
oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos. (p. 216) 
 
La evaluación de desempeño no es un grupo de hechos puntuales, más 
bien debe responder a un proyecto previamente constituido, en donde se 
establezca la regularidad en las evaluaciones, el método que se seguirá, las 
fechas en que se realizarán y los objetivos que se tratarán de conseguir con las 
mismas. 
Por lo cual, el programa que se implante y la técnica de evaluación que se 
utilice, deben garantizar, hasta dónde sea posible, la objetividad de las 
evaluaciones, tanto en la cantidad y calidad del trabajo y realizar una buena 
planificación del programa, para lo cual será preciso: 
Definir los objetivos del programa (las aplicaciones que se van a dar a los 
resultados). 
Planificar cuidadosamente la periodicidad y forma de las evaluaciones 
(semestral, anual, cuestionarios, entrevistas, evaluaciones en 360º). 
Elaborar un manual de evaluaciones que recoja todo el sistema 






Informar y formar a todos los implicados en la evaluación (busca la 
participación e implicación de todos los miembros) 
 
1.3 Justificación 
1.3.1  Justificación teórica 
Teóricamente mi investigación ofrece un panorama sobre la complejidad de 
aspectos importantes que implican una adecuado manejo de liderazgo en el 
personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial del Minedu, el cual 
permitirá observar al autor si en el contexto donde se realiza el estudio existe una 
relación entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral; para ello, se 
recurrirá a la revisión de teorías y modelos que explican cada una de las 
variables. De este modo se aportará al campo del conocimiento en las ciencias 
administrativas, específicamente en temas de índole organizacional en el sector 
público. 
 
1.3.2 Justificación práctica 
Los resultados que se alcanzará en la  presente investigación servirán de 
base y guía a los directivos del Minedu para adoptar medidas correctivas en 
cuanto al liderazgo transformacional  y  su relación con el desempeño laboral, ya 
que actualmente existe una   debilidad en el proceso de las gestiones realizadas 
en el Minedu. 
De igual modo, los resultados que se obtengan servirán a muchos 
propósitos importantes como es: mantener la organización en la dirección de sus 
objetivos, en la consecución de su misión y la solución de los problemas 
potenciales que actualmente afrontan las organizaciones públicas. 
 
1.3.3  Justificación metodológica  
El presente proyecto se justifica metodologicamente puesto que a través de la 
aplicación del instrumento se observará la validez y confiabilidad de los 
resultados, permitiendo de esta manera tomar decisiones ante los problemas 








La sociedad en la actualidad exige continuamente la calidad del trabajo de los 
profesionales en el campo del saber, del manejo de la atención, así como de la 
generación de nuevos conocimientos, ante ello los cambios vertiginosos de la 
ciencia y tecnología se aúnan siendo más aún la exigencia de los nuevos 
profesionales que ingresan al campo laboral; en las entidades públicas ocurre lo 
mismo, la nueva concepción  de las comunidades científicas pretende inculcar en 
el sector público una atención en calidad del trabajos que sean relevantes para 
transformar lo cotidiano, en la atención académica de los nuevos profesionales. 
En ese sentido, el análisis de las variables liderazgo transformacional y 
desempeño laboral es de preocupación y de constante revisión en todas las 
organizaciones de carácter privado o público más aun cuando los cambios en 
todos los sistemas de producción indican que se debe precisar las competencias 
y capacidades con el propósito de optimizar los recursos, por ello se considera la 
importancia del estudio. 
Es necesario percibir el desempeño laboral de los colaboradores como 
aquel indicador que guie hacia el desarrollo de la calidad del trabajo del universo 
de usuarios, ayudando a descubrir sus potencialidades, la maduración de sus 
habilidades propias de cada uno, para ello el desempeño laboral de los 
colaboradores debe utilizar estrategias, técnicas procedimentales con capacidad 
de articular todas las posibilidades de aprendizaje.  
El desempeño laboral de los colaboradores de la oficina de dirección de 
Educación Inicial del Minedu, no es ajeno a diversos problemas y se observan 
entre otros; las decisiones verticales en función de grupos allegados a directivos, 
autoritarismo, los colaboradores son tratados sin equidad, las relaciones 
interpersonales no son las adecuadas, escasa identificación del personal, poca 
participación en las actividades de orden funcional, cumplimiento de metas y logro 
de objetivos institucionales. 
A traves de este estudio se determinará el grado de relacion que existe 
entre el liderazgo transformativo y el desempeño laboral del personal 
administrativo en la Direccion de Educación Inicial del Ministerio de Educación, 






1.4.1. Problema general 
¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016? 
1.4.2. Problemas específicos  
Problema Específico 1 
¿ Cuál es la relación que existe entre la estimulación intelectual y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016? 
Problema Específico 2 
¿ Cuál es la relación que existe entre la consideración individualizada y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación 
Inicial en el Ministerio de Educación, San Borja-2016? 
Problema específico 3 
¿ Cuál es la relación que existe entre la inspiración y motivación y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016? 
Problema específico 4 
¿ Cuál es la relación que existe entre la influencia idealizada y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016? 
Problema específico 5 
¿ Cuál es la relación que existe entre la tolerancia psicológica y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016? 
 
1.5 Hipótesis 
1.5.1. Hipótesis general 
Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
 





Hipótesis especifica 1 
Existe relación significativa entre la estimulación intelectual y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
Hipótesis especifica 2 
Existe relación significativa entre la consideración individualizada y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
Hipótesis especifica 3 
Existe relación significativa entre la inspiración y motivación y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
Hipótesis especifica 4 
Existe relación significativa entre la influencia idealizada y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. 
Hipótesis especifica 5 
Existe relación significativa entre la tolerancia psicológica y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. 
 
1.6 Objetivos 
1.6.1. Objetivo General 
Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación 
Inicial en el Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
 
1.6.2. Objetivos Específicos  
Objetivo Específico 1 
Determinar la relación que existe entre la estimulación intelectual y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016. 





Determinar la relación que existe entre la consideración individualizada y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación 
Inicial en el Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación que existe entre la inspiración y motivación y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
Objetivo específico 4 
Determinar la relación que existe entre la influencia idealizada y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
Objetivo específico 5 
Determinar la relación que existe entre la tolerancia psicológica y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 





















































2.1.1. Liderazgo transformacional 
 
Definición conceptual  
Según Bass y Avolio (2006) plantearon que: 
El liderazgo transformacional comprende un proceso enfocado en la 
estimulación de la conciencia de los trabajadores, a fin de convertirlos en 
seguidores productivos, quienes acepten y se comprometan con el alcance 
de la misión organizacional, apartando sus intereses particulares y 
centrándose en el interés colectivo. (p.47) 
 
Definición Operacional de las variables 
La operacionalización de las variables es un procedimiento que comienza con la 
descripción de las variables en base a aspectos exactamente calculables a los 
que denominaremos indicadores. 
Las dimensiones con las cuales se medirán serán 5: estimulación intelectual con 
indicadores como evaluación, resolución de problemas, sugerencias, 
estimulación, tolerancia, interés, ideas y opiniones; consideración individualizada 
con indicadores como trato, necesidades, ayuda, desarrollo de capacidades, 
relaciones, informe permanente;  inspiración y motivación con indicadores como 
optimismo, entusiasmo, confianza, beneficios, metas; influencia idealizada con 
indicadores como consideraciones, seguridad, moral y ético, coherencia, atención 
y por último la dimensión  tolerancia psicológica con indicadores como conflictos, 
motivación, estrés. 
2.1.2. Desempeño laboral 
Definición conceptual     
Según Stoner, Freeman, Gilbert, (2003) quien consideró que los elementos a 
evaluar es la calidad del trabajo realizado en términos de eficiencia, la 
responsabilidad para con las tareas y directivas propias de la gestión a cargo, la 
implicancia del trabajo en equipo determinando el compromiso institucional. 
Definición operacional de las variables 
La operacionalización permitirá identificar cuatro dimensiones como se precisa a 
continuación: Calidad del trabajo: compuesto por tres indicadores y un total de 





Responsabilidad: compuesto por dos indicadores y seis ítems que permite evaluar 
el nivel de eficiencia en las labores. Trabajo en equipo: compuesto por dos 
indicadores y nueve ítems que permite evaluar la capacidad de relación, 
integración hacia un objetivo en conjunto. Compromiso institucional: compuesto 
por dos indicadores y cinco ítems que permite determinar el grado de fidelidad 
laboral así como el nivel de involucramiento para con el desarrollo de la 
organización. 
2.2. Operacionalización de variables 
 
Tabla 1 
Operacionalización de variable liderazgo transformacional   
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición  































































































































Operacionalización de variable desempeño laboral  



















































































En el estudio se utilizó el método hipotético deductivo y se encuentra dentro de los 
parámetros de una investigación cuantitativa, puesto que se empleó 2 
cuestionarios para recabar información numérica, las cuales fueron procesados y 
analizados por medio del software estadístico SPSS 22. 
 
2.4. Tipos de estudio 
En siguiente estudio fue de nivel descriptivo-correlacional: 
Es descriptivo ya que sirvió para examinar cómo es y cómo se presenta la 
variable y sus partes. Además permitió especificar la variable analizada 
esencialmente gracias a la evaluación de uno o más de sus cualidades. 
(Hernández, Fernández y Baptista,2010) 
Es correlacional porque se pretendió plasmar cómo se asocian o relacionan 






primordial de esto estudio es conocer cómo se logra comportar una variable 
sabiendo el proceder de la otra variable relacionada (determinando el nivel de 
relación entre las dos variables). 
 
2.5. Diseño 
Es una investigación no experimental-transeccional, puesto que el investigador 
examina los fenómenos igual y como suceden espontáneamente, sin interponerse 
en su progreso, siendo transversal implicando la recopilación de datos en un sola 
ocasión en el tiempo y representa el siguiente diseño: (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2010,p151) 
    x  
     m      r 
    y 
     m         = Muestra de estudio 
     x      = Observación de la variable 1 
     y           = Observación de la variable 2 
     r      = Relación entre las variables 
 
2.6. Población, muestra y muestreo 
2.6.1 Población 
La población estuvo constituida por un total de 200 trabajadores de la 
Dirección de Educación Inicial del Ministerio de Educación . 
La población es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de 
especifi caciones (Hernández, Fernández y Baptista, 2010,p174). 
 
2.6.2 Muestra 
La muestra es, en esencia, un subgrupo de la población. Digamos que es un 
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus 
características al que llamamos población. (Hernández, Fernández  y Baptista, 
2010,p175). La muestra que se empleo para el estudio fue de 132 trabajadores, 





tuvieron similar probabilidad de ser escogidos para ser parte de la muestra y tener 
representatividad en la población.    












n = Tamaño de la muestra 
z   = Valor de la distribución normal, para un nivel de confianza de (1 – α) 
p = Proporción de una de las variables importantes del estudio (obtenido de 
los antecedentes o encuesta piloto, caso contrario asignarle 0.5) 
q = 1 - p (complemento de p)   
N = Tamaño de la población 
e = Error de tolerancia= 0.05 
Reemplazando valores: 
N = 200              α = 0.05               e = 0.05                      n =? 
p = 0.50                z = 1.96              q = 1-0.5 = 0.5 
 









Por lo tanto la muestra estuvo constituida por un total de 132 trabajadores 
de la Dirección de Educación Inicial del Ministerio de Educación.  
 
2.6.3 Muestreo 
Se utilizó el muestreo probabilístico, puesto que cada miembro de la población 
tuvo la misma posibilidad de ser elegido. 
Criterios de Selección 
 Criterios de inclusión 
 Trabajadores de la Dirección de Educación Inicial 






 Criterios de exclusión 
 Trabajadores que no pertenecen a la Dirección de Educación Inicial 
 Trabajadores que no deseen participar voluntariamente en la aplicación del 
instrumento. 
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
2.7.1. Técnica 
En el presente trabajo se aplicó la técnica de la encuesta. Las técnicas son los 
métodos y herramientas que empleamos para alcanzar el conocimiento.  
 
2.7.2. Instrumento 
En el presente estudio se trabajó con el instrumento el cuestionario para las dos 
variables, tomando en cuenta los indicadores de cada dimension para la 
elaboracion. Tambien se aplicó una escala de likert, las cuales tendran un valor 
ordinal para su respectivo análisis. Tal vez el instrumento más utilizado para 
recolectar los datos es el cuestionario. Un cuestionario consiste en un conjunto de 
preguntas respecto de una o más variables a medir. (Hernández, Fernández y 
Baptista 2010,p217). 
 
Ficha técnica del instrumento  
Cuestionario: Liderazgo transformacional  
 Título: Cuestionario sobre liderazgo transformacional. 
 Autor: Bachiller Luis Ernesto Benites Vela.  
 Año: 2016.  
 Adaptación: Adaptado y validado en la Universidad César Vallejo - Perú  
 Objetivo: Determinar el nivel percibido del liderazgo transformacional del 
personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio 
de Educación.  
 Ámbito de aplicación: Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación del distrito de San Borja.  
 Duración: 15 minutos  
 Significación: El cuestionario está referido a determinar la relación entre 





administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación.  




 Dimensiones : Tiene 5 dimensiones a medir: 
 Estimulación intelectual. 
 Consideración individualizada. 
 Inspiración/motivación. 
 Influencia idealizada. 
 Tolerancia psicológica. 
 
 Estructura: La escala consta de 24 ítems, con 05 alternativas de respuesta 
de tipo Likert, es el siguiente: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) 
Casi siempre, (5) Siempre. 
Cuestionario: Desempeño laboral  
 Título: Cuestionario sobre desempeño laboral. 
 Autor: Bachiller Luis Ernesto Benites Vela.  
 Año: 2016.  
 Adaptación: Adaptado y validado en la Universidad César Vallejo - Perú  
 Objetivo: Determinar sus impresiones del desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación.  
 Ámbito de aplicación: Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación del distrito de San Borja.  
 Duración: 15 minutos  
 Significación: El cuestionario está referido a determinar la relación entre 
liderazgo transformacional y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación.  








 Dimensiones : Tiene 4 dimensiones a medir: 
 Calidad de trabajo. 
 Respeto y responsabilidad. 
 Trabajo en equipo. 
 Compromiso institucional. 
 Estructura: La escala consta de 24 ítems, con 05 alternativas de respuesta 
de tipo Likert, es el siguiente: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) 
Casi siempre, (5) Siempre. 
2.7.3. Validez y confiabilidad. 
Validez de los instrumentos 
En cuanto a la validez, se hizo a través de la consulta de profesionales, llamada 
juicio de expertos como se muestra en la siguiente tabla. 
Tabla 3 
Validez del contenido del instrumento liderazgo transformacional y desempeño 
laboral  
Experto Grado Opinión 
Dr. Abner Chávez Leandro Doctor Aplicable 
Dr. Carlos Humberto Fabián Falcón Doctor Aplicable 
Dr. Ernesto Walter Heredia Martínez Magister Aplicable 
 
Confiabilidad de los instrumentos 
La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su 
aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2010,p200). 
Para evaluar la confiabilidad de los instrumentos, se recurrió a la prueba 











Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N° de elementos 
Liderazgo transformacional 0,884 24 
Desempeño laboral 0,922 24 
 
Se observa en el liderazgo transformacional que posee un buen nivel de 
confiabilidad de 0,884, el cual permitiendo su aplicación para la obtención de los 
datos. 
Del mismo modo se observa en el desempeño laboral presenta un 
excelente nivel de confiabilidad de 0,922, permitiendo su aplicación para la 
obtención de los datos. 
 
2.8. Métodos de análisis de datos 
La información obtenida se analizó a través del programa estadístico SPSS 22.0 y 
se utilizó la estadística descriptiva para evaluar los niveles de las variables en 
estudio. Igualmente se usó la estadística inferencial para llevar a cabo la prueba 
de hipótesis, para este caso se usó la prueba de coeficientes de correlación de 
Spearman. 
 
2.9. Aspectos éticos 
La presente tesis de investigación cumplió con los criterios establecidos por el 
diseño de investigación cuantitativa de la Universidad César Vallejo, los cuales 
sugieren a través de su formato el camino a seguir en el proceso de investigación.  
 Asimismo, se respetó la autoría de la información bibliográfica, por ello se 
hizo referencia de los autores con sus respectivos datos de editorial y la parte 


















































3.1. Descripción de los resultados 
 
Tabla 5 
Frecuencias del liderazgo transformacional del personal administrativo de la 
dirección de educación inicial del Ministerio de Educación 






Deficiente 35-54 27 20.5 
Regular 55-74 52 39.4 
Eficiente 75-94 53 40.2 
Total   132 100.0 
 
 
Figura 1. Niveles de liderazgo transformacional del personal administrativo de la 
dirección de educación inicial del Ministerio de Educación  
 
Según se observa en tabla 5  y la figura 1, que 27(20,45%) de los encuestados 
percibieron un liderazgo transformacional en un nivel deficiente, el 39,39% 








Frecuencias de las dimensiones del liderazgo transformacional del personal 
administrativo de la dirección de educación inicial del Ministerio de Educación 







Deficiente 6-11 24 18.2 
Regular 12-17 75 56.8 
Eficiente 18-23 33 25.0 
Consideración 
individualizada 
Deficiente 5-9 25 18.9 
Regular 10-14 73 55.3 
Eficiente 15-19 34 25.8 
Inspiración / 
motivación 
Deficiente 6-11 32 24.2 
Regular 12-17 69 52.3 
Eficiente 18-23 31 23.5 
Influencia idealizada 
Deficiente 7-13 45 34.1 
Regular 14-20 64 48.5 
Eficiente 21-27 23 17.4 
Tolerancia sicológica 
Deficiente 4-8 31 23.5 
Regular 9-13 68 51.5 




Figura 2: Niveles de las dimensiones del liderazgo transformacional del personal 





Según se observa en tabla 6 y la figura 2 se puede resaltar que 45(34,09 %) de 
los encuestados percibieron una influencia idealizada de nivel deficiente, mientras 
que el 56,82% perciben la estimación intelectual de nivel regular. 
 
Tabla 7 
Frecuencias del desempeño laboral del personal administrativo de la dirección de 
educación inicial del Ministerio de Educación 






Deficiente 33-52 35 26.5 
Regular 53-72 52 39.4 
Eficiente 73-92 45 34.1 
Total   132 100.0 
 
 
Figura3. Niveles de desempeño laboral del personal administrativo de la dirección 






Según se observa en tabla 7 y la figura 3 se obtuvo que 35(26,52%) de los 
encuestados presentaron un desempeño laboral de nivel deficiente, el 39,39% 
perciben un nivel regular y un 30,09%  un nivel eficiente. 
 
Tabla 8 
Frecuencias de las dimensiones del Desempeño laboral del personal 
administrativo de la dirección de educación inicial del Ministerio de Educación 





Calidad de trabajo 
Deficiente 10-18 26 19.7 
Regular 19-27 59 44.7 
Eficiente 28-36 47 35.6 
Respeto y 
responsabilidad 
Deficiente 8-14 51 38.6 
Regular 15-21 64 48.5 
Eficiente 22-28 17 12.9 
Trabajo en equipo 
Deficiente 7-12 42 31.8 
Regular 13-18 47 35.6 
Eficiente 19-24 43 32.6 
Compromiso 
institucional 
Deficiente 3-6 20 15.2 
Regular 7-10 60 45.5 







Figura 4. Niveles de las dimensiones del desempeño laboral del personal 
administrativo de la dirección de educación inicial del Ministerio de Educación  
 
Según se observa en tabla 8 y la figura 4 se puede resaltar que 51(38,64%) de los 
encuestados percibieron respeto y responsabilidad de nivel deficiente, mientras 
que el 48,48% perciben respeto y responsabilidad de nivel regular. 
   
3.2    Resultados correlaciónales  
3.2.1 Liderazgo transformacional y desempeño laboral 
Hipótesis general  
H0: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación 
Inicial en el Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
H1: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación 





















Sig. (bilateral)   .000 






Sig. (bilateral) .000   
N 132 132 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación: 
Según los resultados obtenidos, se muestra en tabla 9 que la variables liderazgo 
transformacional y desempeño laboral tiene una correlación buena y positiva, esto 
según  la correlación de Spearman  de 0.855 y una significancia de p=0.000. En 
conclusión, existen evidencias suficientes para afirmar que existe relación 
significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. 
 
3.2.2 Estimulación intelectual y desempeño laboral  
Hipótesis especifica 1 
H0: No existe relación significativa entre la estimulación intelectual y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación 
Inicial en el Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
 
H1: Existe relación significativa entre la estimulación intelectual y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 























Sig. (bilateral)   .000 






Sig. (bilateral) .000   
N 132 132 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación: 
Según los resultados obtenidos, se muestra en tabla 10 que la estimación 
intelectual y desempeño laboral tiene una correlación regular y positiva, esto 
según  la correlación de Spearman de 0.577 y una significancia de p=0.000. En 
conclusión, existen evidencias suficientes para afirmar que existe relación 
significativa entre la estimulación intelectual y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de Educación, 
San Borja-2016. 
 
3.2.3 Consideración individualizada y desempeño laboral 
Hipótesis especifica 2 
H0: No existe relación significativa entre la consideración individualizada y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación 
Inicial en el Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
H1: Existe relación significativa entre la consideración individualizada y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación 
Inicial en el Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
 
Tabla 11 


















Sig. (bilateral)   .000 






Sig. (bilateral) .000   
N 132 132 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación: 
Según los resultados obtenidos, se muestra en tabla 11 que la consideración 
individualizada y desempeño laboral tiene una correlación regular y positiva, esto 
según  la correlación de Spearman de 0.540 y una significancia de p=0.000. En 
conclusión, existen evidencias suficientes para afirmar que existe relación 
significativa entre la consideración individualizada y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. 
 
3.2.4 Inspiración y motivación y el desempeño laboral 
Hipótesis especifica 3  
H0: No existe relación significativa entre la inspiración y motivación y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación 
Inicial en el Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
 
H1: Existe relación significativa entre la inspiración y motivación y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
 
Tabla 12 





















Sig. (bilateral)   .000 






Sig. (bilateral) .000   
N 132 132 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación: 
Según los resultados obtenidos, se muestra en tabla 12 que la inspiración y 
motivación y desempeño laboral tiene una correlación regular y positiva, esto 
según  la correlación de Spearman de 0.661 y una significancia de p=0.000. En 
conclusión, existen evidencias suficientes para afirmar que existe relación 
significativa entre la inspiración y motivación y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de Educación, 
San Borja-2016. 
 
3.2.5 Influencia idealizada y el desempeño laboral 
Hipótesis especifica 4  
H0: No existe relación significativa entre la influencia idealizada y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
 
H1: Existe relación significativa entre la influencia idealizada y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 


























Sig. (bilateral)   .000 






Sig. (bilateral) .000   
N 132 132 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación: 
Según los resultados obtenidos, se muestra en tabla 13 que la influencia 
idealizada y desempeño laboral tiene una correlación buena y positiva, esto según  
la correlación de Spearman de 0.784 y una significancia de p=0.000. En 
conclusión, existen evidencias suficientes para afirmar que existe relación 
significativa entre la influencia idealizada y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de Educación, 
San Borja-2016. 
 
3.2.6  Tolerancia psicológica y el desempeño laboral 
Hipótesis especifica 5  
H0: No existe relación significativa entre la tolerancia psicológica y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
 
H1: Existe relación significativa entre la tolerancia psicológica y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 























Sig. (bilateral)   .000 






Sig. (bilateral) .000   
N 132 132 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación: 
Según los resultados obtenidos, se muestra en tabla 14 que la tolerancia 
sicológica y desempeño laboral tiene una correlación buena y positiva, esto según  
la correlación de Spearman de 0.771 y una significancia de p=0.000. En 
conclusión, existen evidencias suficientes para afirmar que existe relación 
significativa entre la tolerancia psicológica y el desempeño laboral del personal 

























































La comprobación de la hipótesis dio como solución de la hipótesis general, que las 
variables liderazgo transformacional y desempeño laboral tienen una correlación 
buena y positiva, esto a través de la correlación de Spearman arrojando con un 
resultado 0.855 y una significancia de p=0.000 siendo menor que el 0.01. En 
conclusión, existen evidencias suficientes para afirmar que existe relación 
significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. Evidenciándose una coincidencia con la investigación 
realizada por Huillca (2015), acerca del liderazgo transformacional y desempeño 
docente en la especialidad de ciencias histórico - sociales del Instituto Pedagógico 
Nacional Monterrico y a que a través del análisis inferencial de la correlación de 
Pearson, permitió hallar una alta correlación positiva y significativa entre la 
variable liderazgo transformacional y desempeño docente, de 0.842.  
En la hipótesis específica 1, se rechaza la hipótesis nula, puesto que existe 
relación entre la estimulación intelectual y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de Educación, 
San Borja-2016. Demostrando una similitud con la investigación elaborada por 
Huillca (2015), para la medición de la variable liderazgo transformacional la 
autora diseñó y empleó un cuestionario compuesto de 32 ítems, 8 ítems por cada 
dimensión, considerando entre ellos a la Estimulación Intelectual. El análisis 
inferencial que realizó la investigadora fue mediante el estadístico de correlación 
de Pearson, la cual le permitió hallar una alta correlación positiva y significativa. 
En la hipótesis específica 2, se rechaza la hipótesis nula, puesto que existe 
relación significativa entre la consideración individualizada y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. Argumentando una similitud con la investigación 
elaborada por Huillca (2015), para la medición de la variable liderazgo 
transformacional la autora diseñó y empleó un cuestionario compuesto de 32 
ítems, 8 ítems por cada dimensión, tomando entre ellos a la Consideración 
Individual. El análisis inferencial que realizó la investigadora fue mediante el 
estadístico de correlación de Pearson, la cual le permitió hallar una alta 
correlación positiva y significativa. 





relación significativa entre la inspiración y motivación y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. Viendo una semejanza con la investigación elaborada 
por Huillca (2015), para la medición de la variable liderazgo transformacional la 
autora diseñó y empleó un cuestionario compuesto de 32 ítems, 8 ítems por cada 
dimensión, considerando entre ellos a la Motivación Inspiracional. El análisis 
inferencial que realizó la investigadora fue mediante el estadístico de correlación 
de Pearson, la cual le permitió hallar una alta correlación positiva y significativa. 
En la hipótesis específica 4, se rechaza la hipótesis nula, puesto que existe 
relación significativa entre la influencia idealizada y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. Teniendo una similitud con la investigación elaborada 
por Huillca (2015), para la medición de la variable liderazgo transformacional la 
autora diseñó y empleó un cuestionario compuesto de 32 ítems, 8 ítems por cada 
dimensión, considerando entre ellos a la influencia idealizada. El análisis 
inferencial que realizó la investigadora fue mediante el estadístico de correlación 
de Pearson, la cual le permitió hallar una alta correlación positiva y significativa. 
En la hipótesis específica 5, se rechaza la hipótesis nula, puesto que existe 
relación significativa entre la tolerancia psicológica y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. Considerando un parecido a lo expuesto por Bass y 
Avolio (2006), para fomentar la tolerancia psicológica, el líder transformacional 
utiliza el sentido del humor para resolver situaciones conflictivas en aspectos de la 




















































Primera: Como se muestra en tabla 9 que la variables liderazgo transformacional 
y desempeño laboral tiene una correlación buena y positiva, esto según  
la correlación de Spearman  de 0.855 y una significancia de p=0.000. En 
conclusión, existen evidencias suficientes para afirmar que existe 
relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial 
en el Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
Segunda: Como se muestra en tabla 10 que la variables estimación intelectual y 
desempeño laboral tiene una correlación regular y positiva, esto según  
la correlación de Spearman de 0.577 y una significancia de p=0.000. En 
conclusión, existen evidencias suficientes para afirmar que existe 
relación significativa entre la estimulación intelectual y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial 
en el Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
Tercera: Como se muestra en tabla 11 que la variables consideración 
individualizada y desempeño laboral tiene una correlación regular y 
positiva, esto según  la correlación de Spearman de 0.540 y una 
significancia de p=0.000. En conclusión, existen evidencias suficientes 
para afirmar que existe relación significativa entre la consideración 
individualizada y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de Educación, San Borja-
2016. 
Cuarta: Como se muestra en tabla 12 que la variables inspiración y motivación y 
desempeño laboral tiene una correlación regular y positiva, esto según  
la correlación de Spearman de 0.661 y una significancia de p=0.000. En 
conclusión, existen evidencias suficientes para afirmar que existe 
relación significativa entre la inspiración y motivación y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial 
en el Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
Quinta: Como se muestra en tabla 13 que la variables influencia idealizada y 
desempeño laboral tiene una correlación buena y positiva, esto según  la 
correlación de Spearman de 0.784 y una significancia de p=0.000. En 





relación significativa entre la influencia idealizada y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
Sexta:   Como se muestra en tabla 14 que la variables tolerancia sicológica y 
desempeño laboral tiene una correlación buena y positiva, esto según  la 
correlación de Spearman de 0.771 y una significancia de p=0.000. En 
conclusión, existen evidencias suficientes para afirmar que existe 
relación significativa entre la tolerancia psicológica y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial 


































































Primera: Se recomienda al personal directivo de la Dirección de Educación Inicial 
en el Ministerio de Educación, incentivar al logro de metas y objetivos a 
los trabajadores para así  elevar los estándares de rendimiento, así 
como integrarlos en la participación en la toma de decisiones y otras 
acciones institucionales. 
 
Segunda: Se sugiere a los trabajadores cooperar con una comunicación asertiva, 
así como ofrecer su participación en las funciones gerenciales. 
Asimismo, lograr una interrelación gerente – trabajador a través de la 
integración estratégica. 
 
Tercera: Promover una cultura de evaluación y monitoreo permanente al 
trabajador sobre los roles que desempeñan diariamente, a fin que se 
logre el cumplimiento de los objetivos y metas de la institución. 
 
  Cuarta: A los directivos de la Dirección de Educación Inicial del Ministerio de 
Educación, que incentiven a los trabajadores mediante reconocimientos 
o felicitaciones, ello ayuda a que ellos tengan mayor sentido de 
pertenencia y compromiso con la institución. 
 
Quinta: Se recomienda que tanto directivos como trabajadores hagan una 
autoevaluación de sus desempeños para encontrar las debilidades y 
amenazas que puedan influirlos negativamente, para transformarlos en 
fortalezas y oportunidades que finalmente mejoran la calidad del servicio 
que se brinda en la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación. 
 
Sexta: Se sugiere a los directivos aplicar la tolerancia sicológica a los 
trabajadores, ya que este  factor está muy relacionado con el 
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Apéndice A: Matriz de consistencia  
 
 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título: Liderazgo transformacional y desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el 
Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
Autor:  Bach: Luis Ernesto Benites Vela 
Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Problema General: 
¿Cuál es la relación que 
existe entre el liderazgo 
transformacional y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de 
la Dirección de Educación 






Problema Específico 1 
¿ Cuál es la relación que 
existe entre la estimulación 
intelectual y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la 
Dirección de Educación 
Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-
Objetivo General: 
Determinar la relación que 
existe entre el liderazgo 
transformacional y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Dirección de Educación 
Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. 
 
Objetivos Específicos 
Objetivo Específico 1 
Determinar la relación que 
existe entre la estimulación 
intelectual y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la 
Dirección de Educación 
Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-
2016. 
Objetivo específico 2 
General: 
Existe relación significativa 
entre el liderazgo 
transformacional y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo en 




Hipótesis especifica 1 
Existe relación significativa 
entre la estimulación 
intelectual y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo en el 
Ministerio de Educación, 
San Borja-2016. 
 
Hipótesis especifica 2 
Existe relación significativa 
entre la consideración 















































Problema Específico 2 
¿ Cuál es la relación que 
existe entre la 
consideración 
individualizada y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de 
la Dirección de Educación 




Problema específico 3 
¿ Cuál es la relación que 
existe entre la inspiración y 
motivación y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la 
Dirección de Educación 




Problema específico 4 
¿ Cuál es la relación que 
existe entre la influencia 
idealizada y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la 
Determinar la relación que 
existe entre la 
consideración 
individualizada y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de 
la Dirección de Educación 




Objetivo específico 3 
Determinar la relación que 
existe entre la inspiración y 
motivación y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la 
Dirección de Educación 




Objetivo específico 4 
Determinar la relación que 
existe entre la influencia 
idealizada y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la 
Dirección de Educación 
Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-
individualizada y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo en 
el Ministerio de Educación, 
San Borja-2016. 
 
Hipótesis especifica 3 
Existe relación significativa 
entre la inspiración y 
motivación y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo en el 
Ministerio de Educación, 
San Borja-2016. 
Hipótesis especifica 4 
Existe relación significativa 
entre la influencia 
idealizada y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo en el 
Ministerio de Educación, 
San Borja-2016. 
 
Hipótesis especifica 5 
Existe relación significativa 
entre la tolerancia 
psicológica y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo en 































































Dirección de Educación 




Problema específico 5 
¿ Cuál es la relación que 
existe entre la tolerancia 
psicológica y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la 
Dirección de Educación 





Objetivo específico 5 
Determinar la relación que 
existe entre la tolerancia 
psicológica y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la 
Dirección de Educación 






























Apéndice B: Instrumentos de recolección de datos 
Cuestionario para medir la variable liderazgo transformacional 
A continuación se le presenta una serie de preguntas que permitirán determinar el 
nivel percibido del liderazgo transformacional, usted deberá responder con una x 
la respuesta que usted considere correcta, recordando que las respuestas son 
anónimas. 
 
Gracias por su cooperación  
Edad (   ) 
Sexo M (   ) o F (   ) 
 
Nunca Casi nunca A Veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
 ITEMS 1 2 3 4 5 
 
Estimulación intelectual 
     
1 Considera usted que la gerencia toma en cuenta y evalúa 
propuesta antes de ejecutarla  
     
2 Considera usted que la gerencia dispone de varias 
alternativas ante conflictos en la institución. 
     
3 Considera usted que la gerencia capacita constantemente a 
su personal en la búsqueda de la calidad 
     
4 Considera usted que la gerencia fomenta la libertad de 
opinión  
     
5 Considera usted que la gerencia toma en cuenta las 
soluciones brindadas por sus trabajadores 
     
Consideración individualizada  
6 Considera usted que la gerencia tiene un trato 
individualizado con sus trabajadores. 
     
7 Considera usted que la gerencia siempre busca desarrollar 
las capacidades de sus trabajadores  
     
8 Considera usted que la gerencia mantiene una relación 
personal con sus trabajadores 
     
9 Considera usted que la gerencia se preocupa por la 
estabilidad de sus trabajadores tanto emocional como 







Inspiración / motivación 
10 Considera usted que la gerencia tiene una visión optimista.      
11 Considera usted que la gerencia comparte las metas 
alcanzadas con sus trabajadores y así los motiva 
     
12 Considera usted que la gerencia siempre plantea una visión 
de logro de objetivos creando un compromiso con sus 
trabajadores 
     
13 Considera usted que la gerencia proyecta confianza en sus 
trabajadores en el logro de objetivos  
     
14 Considera usted que la gerencia busca fortalecer a sus 
trabajadores mediante su confianza en sí mismos 
     
Influencia idealizada 
15 Considera usted que la gerencia fomenta la integración y 
compromiso de los trabajadores con la institución  
     
16 Considera usted que la gerencia deja en claro sobre los 
objetivos a lograr. 
     
17 Considera usted que la gerencia se preocupa por el 
bienestar de los trabajadores 
     
18 Considera usted que la gerencia mantiene buenas relaciones 
con sus trabajadores 
     
19 Considera usted que la gerencia se muestra siempre 
confiable y segura. 
     
20 Considera usted que la gerencia resalta el compromiso 
compartido de los objetivos a lograr 
     
Tolerancia psicológica      
21 Considera usted que la gerencia fomenta la aceptación de la 
multiculturidad  
     
22 Considera usted que la gerencia  fomenta y respeta las 
opiniones en la institución  
     
23 Considera usted que la gerencia  fomenta el manejo del 
estrés 
     









El presente documento sirve para recolectar datos respecto a sus impresiones del 
desempeño laboral, y tiene por finalidad procesar datos para estudios de 
maestría. 
 
A continuación puede registrar sus opiniones, observaciones o sugerencias sobre 
aquello que usted CONSIDERA O SIENTE COMO IMPORTANTE, sean estos 
positivos y/ o negativos. 
 
 
Nunca Casi nunca A Veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
N° Dimensión: Calidad de trabajo Escala 
1 2 3 4 5 
1 Va más allá de los requisitos exigidos para obtener un 
producto o resultado mejor, evaluando periódicamente la 
exactitud, seriedad, claridad y utilidad de las tareas 
encomendadas. 
     
2 Produce o realiza un trabajo metódico y ordenado.      
3 El servicio que brinda cumple los procesos establecidos por 
la Dirección General. 
     
4 La exactitud con que realiza sus labores se considera 
satisfecha. 
     
5 Demuestra interés en mejorar constantemente su trabajo.      
6 Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de 
enfrentar o manejar situaciones de trabajo. 
     
7 Se muestra atento al cambio, implementando nuevas 
metodologías de trabajo. 
     
8 Demuestra interés por acceder a instancias de actualización 
de conocimientos de manera formal (cursos, talleres, etc.) e 
informal (lectura de documentos) y aplica nuevos 
conocimientos en el ejercicio de sus funciones. 





9 Puede trabajar independientemente.      
 Dimensión: Respeto y responsabilidad      
10 Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a 
dificultades o situaciones conflictivas al interior de la 
Dirección General. 
     
11 Mantiene al Director inmediato informado del progreso en el 
trabajo y de los problemas que puedan plantearse. 
     
12 Demuestra respeto a sus superiores, compañeros de trabajo 
y demás colaboradores. 
     
13 Demuestra autonomía y resuelve oportunamente imprevistos 
al interior de la Dirección General. 
     
14 Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes.      
15 Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de 
sus acciones, demostrando compromiso y deseos de 
mejorar. 
     
 Dimensión: Trabajo en equipo      
16 Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas 
relaciones interpersonales y trabajo en equipo. 
     
17 Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones 
conflictivas al interior del equipo de trabajo. 
     
18 Colabora con otros armoniosamente sin consideración a la 
raza, religión, origen nacional, sexo, edad o minusvalías. 
     
19 Informa y consulta oportunamente al Director inmediato 
sobre cambios que los afecten directamente. 
     
20 Responde de forma clara y oportuna dudas del equipo de 
trabajo. 
     
21 Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.      
 Dimensión: Compromiso institucional       
22 Prioriza de forma adecuada sus actividades para cumplir con 
las metas asignadas. 
     
23 Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa 
en la realización de actividades y respetando 





razonablemente los plazos establecidos. 
24 Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la 
Dirección General. 






Apéndice C: Base de datos del trabajo de investigación 
Variable: Liderazgo transformacional 
 
L1 L2 L3 L4 L5 L6 L7 L8 L9 L10 L11 L12 L13 L14 L15 L16 L17 L18 L19 L20 L21 L22 L23 L24 
1 1 2 1 3 5 1 1 2 1 1 3 1 1 2 1 2 1 3 1 1 4 1 1 2 
2 2 1 3 2 2 1 3 1 2 1 1 4 1 1 1 2 1 1 4 1 1 2 1 1 
3 1 3 1 1 2 1 4 1 1 1 2 1 3 1 1 1 2 1 1 4 1 1 2 1 
4 2 3 2 2 1 1 1 2 1 4 1 2 1 1 4 1 1 2 1 2 1 1 3 1 
5 1 1 4 5 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 
6 3 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 
7 2 2 2 3 1 2 2 4 2 1 1 3 2 2 1 3 1 2 1 3 2 2 2 1 
8 1 1 2 3 2 2 2 2 4 1 2 1 2 1 3 1 1 3 1 1 2 2 1 2 
9 2 1 4 2 2 1 3 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 
10 2 2 1 2 1 3 1 2 1 1 2 2 2 2 3 1 1 4 2 1 1 1 1 1 
11 1 3 1 1 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2 1 2 3 2 1 2 4 2 1 2 
12 2 2 2 4 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 1 2 4 2 1 2 3 2 2 2 
13 1 3 2 2 4 1 1 1 5 1 1 1 3 2 1 2 2 5 2 1 3 2 1 2 
14 1 3 2 3 1 5 2 1 1 4 1 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1 
15 1 2 1 1 1 1 2 2 1 3 1 1 1 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 
16 1 2 1 3 1 2 2 2 4 1 2 1 2 1 5 1 5 1 4 1 1 2 1 2 
17 1 1 2 1 3 5 1 3 2 1 2 4 2 2 1 1 2 4 1 1 2 3 1 2 
18 2 2 3 2 1 4 2 1 1 2 4 2 2 3 1 1 3 1 2 1 2 2 1 2 
19 1 2 3 2 4 1 2 3 2 1 1 4 1 4 3 2 1 2 1 4 1 2 1 3 
20 3 2 4 2 3 5 1 1 2 1 3 2 1 4 4 1 2 3 1 1 4 2 1 2 
21 3 2 3 2 4 2 2 3 3 1 1 4 4 2 1 2 4 2 1 3 2 2 2 3 
22 3 4 2 3 3 1 2 5 1 1 2 1 2 1 3 2 2 3 2 1 2 1 2 1 
23 3 2 4 2 3 1 2 5 1 5 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 
24 3 4 3 3 3 1 1 5 2 2 3 2 2 3 1 2 1 3 1 1 2 2 2 2 
25 3 5 3 4 3 1 1 5 1 1 2 5 1 3 1 5 1 2 1 4 1 1 3 2 
26 3 2 3 2 2 2 5 2 2 1 1 1 5 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 
27 2 3 4 2 2 1 2 5 1 1 2 3 2 1 1 5 1 2 1 4 1 2 1 3 
28 3 2 4 3 3 2 2 1 1 3 2 2 2 3 1 2 1 5 2 1 4 2 2 1 
29 3 3 3 2 4 3 2 3 2 1 1 3 1 2 1 2 2 3 2 2 4 2 3 2 
30 3 1 3 3 4 2 3 2 3 1 2 3 2 1 3 2 1 2 1 3 1 2 1 1 
31 3 4 3 3 4 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 1 1 2 2 1 1 3 1 3 
32 3 4 3 4 3 3 2 2 3 5 1 3 1 2 2 3 2 3 2 1 2 1 2 1 
33 3 4 4 2 3 3 3 2 3 1 1 2 1 2 1 3 2 1 1 3 2 2 1 2 
34 3 2 3 2 4 3 3 2 2 1 2 3 2 2 1 3 1 2 3 2 2 3 2 3 
35 3 2 3 2 3 4 3 2 3 1 3 1 1 2 1 2 1 3 1 1 2 3 2 3 
36 3 2 3 4 3 4 3 3 4 1 2 1 2 1 3 1 1 1 2 1 3 2 3 2 
37 2 3 4 2 2 3 4 1 3 2 3 2 3 1 2 2 1 2 2 3 2 3 2 2 
38 3 1 3 2 2 3 3 4 3 4 2 3 2 3 2 1 2 2 3 1 2 3 3 3 
39 3 3 2 3 4 4 2 3 3 1 3 2 3 3 2 3 2 3 2 1 3 3 3 2 
40 3 1 2 4 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 1 2 3 1 2 2 3 2 3 3 
41 3 3 2 3 1 3 2 2 3 3 4 3 3 1 3 2 2 2 1 3 3 2 3 2 
42 3 4 3 3 4 3 3 4 2 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 1 2 3 2 3 
43 3 2 1 2 2 3 2 3 4 3 2 3 4 3 1 2 3 2 3 3 3 2 3 3 
44 3 2 1 3 3 2 3 4 3 1 3 3 2 4 3 3 4 3 2 3 4 2 3 2 
45 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 
46 3 4 3 2 3 1 2 3 2 3 4 3 4 5 5 3 4 1 3 1 3 1 3 1 
47 3 2 5 2 1 2 3 3 2 3 4 2 4 3 1 4 3 4 3 3 2 3 2 3 
48 3 3 5 4 3 4 1 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 3 4 
49 3 3 5 2 1 4 3 3 5 3 3 2 5 3 2 2 1 2 3 1 3 2 3 2 
50 3 4 2 4 3 3 4 3 2 3 4 3 2 3 3 2 4 3 2 1 2 3 4 3 
51 1 2 3 2 2 4 3 3 4 3 3 1 4 3 2 2 3 2 4 3 3 2 3 3 





53 3 3 5 4 3 2 5 3 4 3 2 4 4 1 3 3 4 3 3 1 3 2 3 2 
54 2 3 1 2 2 4 3 5 4 5 2 5 2 3 1 4 2 4 3 3 1 3 3 3 
55 3 3 5 2 4 3 2 3 2 3 5 3 3 1 2 3 2 1 2 2 3 1 3 4 
56 3 1 5 3 4 2 1 3 2 3 3 4 3 1 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 
57 3 4 4 4 3 3 3 2 3 3 1 3 3 4 3 2 3 1 3 1 2 3 1 2 
58 3 2 3 5 3 5 3 3 5 5 4 1 4 3 1 4 3 3 3 2 5 3 3 2 
59 2 3 5 5 2 3 4 3 5 2 3 2 3 2 3 4 3 4 3 3 3 2 3 2 
60 3 3 3 5 4 2 3 3 3 3 4 3 3 5 2 2 2 2 5 3 3 3 3 3 
61 3 3 5 3 1 3 2 2 3 3 4 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 
62 3 2 1 2 5 3 1 3 4 3 5 3 2 5 3 3 5 1 3 3 2 3 1 3 
63 3 1 3 4 3 1 3 4 5 3 3 4 3 5 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 
64 1 2 3 2 3 2 3 1 5 3 4 3 4 3 3 2 1 1 3 2 1 3 3 3 
65 1 3 2 3 5 3 3 5 3 3 4 3 5 3 3 1 4 3 3 5 3 3 1 4 
66 3 3 1 1 3 4 3 2 5 3 3 2 3 5 2 4 2 5 3 3 5 4 3 5 
67 3 2 3 2 4 5 2 5 2 3 3 4 3 3 1 5 3 3 5 3 2 3 4 2 
68 3 2 3 5 1 3 2 4 5 3 4 4 3 3 2 3 2 3 2 2 5 3 3 2 
69 3 3 5 3 1 3 4 3 5 2 3 2 4 4 3 4 3 5 3 1 5 3 3 1 
70 3 5 3 4 3 5 3 4 3 3 1 3 4 3 3 2 3 2 3 4 5 5 3 3 
71 3 2 5 2 1 3 5 2 5 3 2 3 2 3 3 4 1 4 3 5 3 3 5 3 
72 3 3 5 4 1 2 5 4 3 4 3 3 5 4 2 1 3 5 4 3 1 2 1 2 
73 3 1 3 2 2 4 3 5 3 2 3 2 3 2 3 1 3 2 3 1 2 3 3 1 
74 3 4 2 4 3 3 1 3 4 1 3 3 3 5 3 3 4 3 3 1 3 1 3 4 
75 2 3 1 2 2 3 2 1 2 3 1 3 4 3 2 3 2 3 2 2 3 1 3 2 
76 3 3 2 3 1 3 3 2 3 3 4 3 4 1 3 2 3 1 3 3 2 3 1 3 
77 3 4 3 4 2 3 4 3 1 3 3 2 3 3 1 4 3 4 3 5 2 3 2 1 
78 3 3 1 4 3 1 2 2 3 3 4 2 3 3 1 3 4 3 5 3 2 3 1 2 
79 3 4 5 4 3 1 3 4 2 3 3 1 3 3 3 2 2 2 3 1 3 3 3 2 
80 1 2 3 2 3 4 4 4 3 1 4 3 4 3 3 4 3 5 3 1 3 2 3 2 
81 3 1 3 3 3 4 2 2 4 3 4 4 5 3 3 1 4 3 1 3 3 1 3 2 
82 3 1 3 2 2 4 4 2 5 3 3 3 1 3 3 2 4 3 2 3 3 1 3 3 
83 3 4 2 4 3 4 5 4 2 3 3 1 3 4 2 3 2 3 2 1 3 3 3 4 
84 4 4 2 4 3 4 4 5 4 2 3 2 3 1 3 2 3 1 3 3 2 3 3 3 
85 4 3 4 4 2 4 5 4 5 3 4 1 3 3 2 3 1 3 2 2 1 3 3 3 
86 4 4 3 4 4 4 5 5 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 
87 4 2 4 3 1 4 4 5 3 1 4 1 3 2 3 2 2 1 3 3 3 3 4 3 
88 4 4 2 4 4 4 5 4 5 3 4 2 4 3 3 3 4 3 3 1 3 1 3 3 
89 4 3 4 5 1 5 4 2 4 3 3 2 3 3 2 4 4 3 4 3 1 4 3 4 
90 4 4 3 5 4 4 2 4 3 1 3 1 4 3 4 3 4 2 3 4 3 1 3 4 
91 4 1 2 5 1 4 2 4 5 3 4 1 4 3 4 2 4 4 3 4 2 3 3 3 
92 4 5 4 5 3 4 3 5 4 3 1 3 3 3 4 3 4 4 3 4 2 3 3 2 
93 4 5 2 3 4 1 5 3 4 3 4 3 4 3 1 4 3 1 4 3 4 3 1 3 
94 4 5 3 5 2 4 5 3 5 3 3 1 3 4 1 4 4 1 4 2 3 3 4 4 
95 4 3 1 4 1 4 4 1 4 2 4 1 4 3 4 1 4 4 3 4 1 3 4 4 
96 4 4 4 3 4 1 5 4 4 2 4 1 2 4 1 3 4 1 4 1 4 4 3 1 
97 4 3 4 5 4 2 5 4 5 4 3 4 1 5 4 3 4 1 3 4 2 3 4 3 
98 4 3 4 5 4 3 4 5 2 4 3 2 5 4 3 4 3 4 4 5 4 3 4 4 
99 4 5 4 3 4 5 3 3 2 4 1 5 1 3 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 
100 5 4 5 5 3 4 3 4 5 4 5 4 1 4 4 3 4 5 4 1 4 4 5 4 
101 4 2 4 1 3 4 5 5 4 2 4 5 5 4 3 4 5 4 2 4 1 5 4 4 
102 4 2 3 4 4 1 4 4 3 4 5 4 5 4 2 5 4 4 3 4 2 4 3 4 
103 4 2 2 4 3 4 1 1 5 4 1 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
104 4 4 3 5 4 2 4 5 4 2 4 1 4 5 4 3 4 4 2 4 1 4 5 4 
105 4 5 2 5 4 3 5 3 4 3 4 5 2 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 
106 4 5 4 5 1 4 3 5 2 2 4 5 4 4 1 3 4 4 2 4 4 1 4 3 
107 4 4 4 3 4 4 4 1 3 4 5 3 5 4 4 1 4 1 2 5 4 1 4 5 
108 4 3 4 1 4 3 4 5 4 2 4 5 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 3 4 
109 4 2 4 4 3 4 2 2 5 4 4 2 4 3 4 5 4 2 4 1 4 4 4 4 





111 4 4 4 1 4 3 4 5 2 4 4 5 4 3 4 3 4 2 3 4 1 4 2 4 
112 4 4 3 5 4 1 4 4 5 4 1 5 5 4 4 4 1 4 4 2 4 4 5 4 
113 4 5 2 5 4 3 4 3 1 4 3 4 4 2 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 
114 4 5 4 5 3 4 3 4 5 2 4 5 4 3 4 4 3 4 5 2 4 5 4 4 
115 4 1 4 3 4 1 4 5 4 2 5 3 5 4 4 1 4 5 4 1 4 4 4 3 
116 4 3 4 5 4 2 5 4 4 3 2 4 3 5 4 4 3 5 4 4 3 5 4 4 
117 5 5 3 5 2 4 5 2 5 4 5 2 2 3 4 4 5 4 1 3 1 4 4 4 
118 4 4 3 1 4 1 4 4 3 5 4 4 4 3 2 4 2 4 2 4 2 4 5 4 
119 4 2 3 5 4 1 1 5 4 4 2 5 1 4 4 4 3 4 5 2 4 5 4 4 
120 4 5 4 5 5 4 5 3 5 4 4 3 4 3 4 4 3 2 1 2 2 3 4 5 
121 4 4 3 5 1 3 5 4 3 4 1 2 1 3 4 5 4 5 3 4 4 3 4 3 
122 4 4 1 4 3 2 4 5 2 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 2 4 1 4 4 
123 4 4 2 3 2 4 1 4 5 1 1 4 4 2 4 2 4 5 2 4 4 5 4 4 
124 4 4 3 5 4 2 4 2 3 4 1 4 5 4 4 2 4 4 5 4 4 5 4 4 
125 4 5 2 4 2 3 4 5 4 3 4 3 4 5 4 3 5 4 3 4 4 5 5 3 
126 4 4 4 3 4 4 1 5 1 4 4 2 5 4 2 3 2 4 3 4 4 5 4 4 
127 4 5 2 5 4 3 4 2 1 3 4 5 3 5 4 4 3 4 1 4 3 4 5 4 
128 4 2 3 4 2 4 5 4 1 4 4 2 4 5 4 5 2 1 4 2 4 5 4 2 
129 4 1 2 5 1 3 4 2 5 4 3 5 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 
130 4 4 3 1 2 4 5 4 4 3 5 4 2 4 4 3 4 1 4 2 4 5 4 4 
131 4 5 4 1 1 4 4 2 5 4 4 5 5 4 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 
132 4 4 3 5 1 4 3 2 5 4 5 4 5 1 4 3 4 3 2 2 1 5 3 4 
 
Variable: Desempeño laboral 
 
D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 D19 D20 D21 D22 D23 D24 
1 1 1 3 1 1 2 1 1 1 4 1 1 1 2 1 1 1 4 1 1 5 1 1 1 
2 1 2 1 1 3 1 1 2 1 1 2 1 1 3 1 3 2 1 4 1 3 1 2 1 
3 1 1 1 2 1 3 1 1 3 1 1 2 1 4 1 1 2 1 2 1 3 1 1 2 
4 1 2 1 2 1 2 1 3 1 2 4 2 1 4 2 1 3 1 1 2 1 3 2 2 
5 1 1 2 1 3 1 3 2 1 1 2 4 2 1 3 1 2 1 4 1 2 4 2 2 
6 1 2 1 2 1 2 1 3 1 2 1 4 1 2 4 1 2 1 2 1 4 2 3 1 
7 1 3 2 1 4 2 2 3 1 1 4 1 2 1 3 1 2 1 2 4 1 3 1 2 
8 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 3 
9 1 3 1 2 1 2 1 4 1 2 2 2 1 3 2 1 2 4 1 2 3 2 3 2 
10 1 2 1 2 3 2 1 5 1 1 3 1 2 4 1 2 3 2 2 4 2 1 3 1 
11 1 1 3 2 4 2 2 1 2 2 3 2 1 4 2 1 3 1 3 1 1 3 2 2 
12 1 2 3 2 4 2 3 1 2 4 1 3 1 2 1 3 1 3 1 2 3 2 2 3 
13 2 3 2 4 2 3 2 4 2 1 3 1 1 2 1 3 2 1 1 3 1 4 2 3 
14 2 3 2 1 2 2 3 2 2 3 2 2 1 3 2 2 1 3 1 2 3 1 2 1 
15 1 2 1 3 1 2 1 3 1 2 3 2 1 2 4 2 3 2 4 1 2 3 1 2 
16 1 3 1 2 1 4 1 3 1 2 1 3 1 2 3 1 2 1 3 1 1 3 2 3 
17 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 
18 1 2 3 1 3 1 1 3 1 2 1 3 1 2 3 1 2 1 3 1 1 2 3 2 
19 1 2 3 2 1 4 1 2 1 3 2 1 4 1 2 3 1 2 1 3 1 3 2 1 
20 1 3 2 4 2 3 2 1 3 1 1 4 1 1 3 2 2 4 2 2 3 2 3 3 
21 2 3 2 4 2 2 4 2 2 1 2 1 2 1 3 1 2 1 3 2 1 3 1 2 
22 1 2 3 2 1 4 1 2 3 1 2 3 2 1 3 2 1 4 1 2 3 2 3 2 
23 1 2 4 2 3 2 2 1 3 2 2 3 1 2 3 1 1 3 1 4 1 3 1 2 
24 2 3 4 2 3 2 2 3 2 2 1 3 1 2 1 3 2 1 3 1 1 3 3 2 
25 1 3 1 2 3 2 1 3 1 2 1 4 1 2 4 1 2 1 3 1 2 1 3 2 
26 1 2 3 1 1 3 1 1 3 1 1 3 1 2 1 3 2 1 2 1 4 2 2 3 
27 1 2 3 2 4 2 3 1 2 1 2 1 2 1 3 1 2 3 1 2 1 3 1 3 
28 1 2 3 1 1 3 1 3 1 1 2 1 3 1 4 1 2 3 1 3 1 2 1 2 
29 1 3 1 2 1 3 1 2 1 4 1 2 1 2 3 1 2 1 3 1 4 2 3 2 





31 2 3 2 3 2 1 2 3 2 2 4 2 1 3 2 1 1 3 1 2 1 3 1 3 
32 1 2 4 2 3 2 2 1 3 2 2 3 2 2 2 2 1 2 1 3 1 4 3 2 
33 1 3 1 2 1 2 1 3 1 2 3 2 4 2 3 1 3 1 3 2 1 3 2 3 
34 1 3 1 2 1 2 1 3 1 2 2 2 3 4 3 1 2 1 3 1 2 3 1 2 
35 1 1 3 2 2 3 2 1 1 2 4 3 2 3 4 2 1 3 1 2 1 3 2 2 
36 2 3 2 4 2 3 2 2 3 2 2 4 3 3 3 1 2 1 3 1 1 3 2 3 
37 1 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 3 3 4 3 2 1 3 1 2 1 4 3 3 
38 1 3 1 2 1 3 1 2 1 4 2 2 2 3 3 1 3 1 1 2 1 3 2 3 
39 1 2 1 3 1 2 1 2 1 2 4 3 3 4 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 
40 2 3 2 4 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 1 1 2 1 3 2 3 2 3 
41 2 3 2 4 3 3 2 2 3 2 3 4 3 3 3 1 2 3 1 2 1 3 3 4 
42 2 3 2 4 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 1 2 1 1 1 1 3 4 3 
43 2 3 2 2 3 4 3 2 3 3 2 4 2 3 3 1 3 2 1 2 1 4 3 3 
44 2 3 3 2 4 3 3 3 3 2 3 2 3 4 3 1 3 1 3 2 1 4 4 3 
45 2 3 2 1 3 4 3 2 3 2 4 3 3 4 3 2 1 2 2 2 1 4 3 4 
46 2 3 4 2 3 3 3 2 3 2 3 1 3 3 3 2 1 2 1 2 1 3 4 3 
47 2 3 2 2 3 1 3 2 4 3 3 2 3 3 4 2 1 2 1 2 1 4 3 4 
48 2 4 2 3 3 1 3 2 2 3 1 4 3 1 3 2 1 3 1 2 1 2 3 2 
49 2 3 1 2 3 2 3 2 3 4 3 2 4 3 4 2 2 3 2 2 3 3 3 2 
50 1 3 2 3 2 3 4 3 4 2 1 2 2 3 2 1 2 3 1 2 1 3 2 4 
51 2 3 4 3 2 3 3 1 3 2 2 3 1 3 3 1 1 3 1 2 1 4 3 1 
52 2 3 4 3 2 3 2 3 1 2 3 2 2 3 4 2 3 2 3 1 2 4 3 2 
53 3 1 3 2 3 4 3 2 3 1 2 4 2 1 3 1 2 3 2 3 2 4 4 4 
54 2 3 4 2 3 2 3 2 3 4 2 1 3 1 3 2 3 1 3 2 3 3 2 3 
55 1 3 4 3 2 4 3 2 3 2 3 1 3 2 3 3 2 3 2 3 1 3 3 2 
56 2 3 1 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3 1 3 4 2 3 1 3 1 3 4 3 
57 3 3 4 1 3 4 3 3 1 3 3 4 3 2 3 1 2 3 2 3 1 4 3 3 
58 3 2 4 3 1 4 3 2 3 2 1 2 1 3 3 2 3 2 3 1 3 2 4 3 
59 3 2 4 3 1 4 3 2 3 2 1 3 2 3 3 4 3 1 3 2 3 1 3 1 
60 2 3 1 2 3 3 3 2 3 2 3 2 1 3 3 1 3 3 1 3 4 3 3 4 
61 3 1 3 3 2 4 3 1 3 2 2 3 2 3 3 1 3 4 3 2 3 4 3 4 
62 1 3 4 3 5 4 3 1 3 2 1 3 3 1 3 3 4 3 2 3 1 2 4 3 
63 3 1 4 3 2 4 3 2 3 2 3 4 3 2 3 2 3 4 4 1 3 3 3 2 
64 2 5 2 2 3 1 3 2 3 2 3 3 1 3 3 1 3 4 1 4 3 1 3 1 
65 3 2 3 3 1 3 4 3 2 3 1 4 3 1 3 2 3 2 1 2 2 4 3 1 
66 3 3 3 1 3 4 3 2 3 2 3 4 2 3 1 2 3 2 3 1 3 4 1 2 
67 3 1 3 3 2 4 3 2 3 2 4 3 3 4 3 2 2 4 2 3 2 2 3 4 
68 1 3 2 3 3 4 3 2 3 2 1 3 3 1 3 3 2 3 1 3 3 1 3 2 
69 2 3 4 3 2 4 3 2 3 2 3 1 3 3 2 3 3 4 3 2 4 4 2 3 
70 3 1 3 2 3 4 3 2 3 2 2 4 2 3 1 3 4 3 2 3 1 3 1 2 
71 3 1 4 3 2 4 3 2 3 2 1 3 2 3 2 3 1 4 3 4 3 2 4 3 
72 2 3 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 4 2 3 1 3 2 4 2 4 
73 3 2 4 2 3 4 3 1 3 1 2 3 1 3 3 3 2 3 2 3 2 1 3 3 
74 3 2 4 3 1 4 3 4 3 2 3 1 3 2 3 1 2 3 1 3 2 4 2 3 
75 3 1 3 2 3 3 4 3 1 2 2 3 2 3 3 4 3 1 3 1 3 4 3 2 
76 3 1 4 3 3 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 
77 2 3 1 2 3 3 3 2 3 4 3 3 4 3 3 2 3 3 4 3 2 3 4 2 
78 2 3 1 3 2 3 3 1 3 3 2 3 4 3 1 2 3 2 3 2 1 3 3 4 
79 2 3 1 3 3 4 3 3 1 2 2 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 
80 2 3 1 2 3 2 3 2 3 1 3 4 3 1 3 2 3 1 3 2 4 2 3 4 
81 3 1 3 2 3 3 4 3 3 2 3 4 3 3 1 3 3 4 2 4 3 4 3 4 
82 1 3 4 3 2 4 3 2 3 2 3 5 3 3 3 2 3 1 3 2 2 3 4 3 
83 3 2 3 3 3 4 3 4 3 2 2 3 3 3 1 3 2 3 1 3 2 4 5 4 
84 2 3 4 3 1 3 3 1 3 2 2 3 3 2 3 3 1 3 3 2 3 5 3 4 
85 2 3 4 3 2 4 3 3 3 1 2 3 1 3 2 3 3 4 3 3 3 4 3 5 
86 3 2 4 3 4 2 3 4 4 3 3 2 3 1 3 2 3 4 3 4 3 5 4 5 





88 2 4 3 4 3 4 2 4 4 3 2 3 1 3 2 3 3 4 3 4 3 5 5 4 
89 1 3 4 2 4 3 4 2 4 2 1 3 2 3 1 2 3 2 3 2 3 4 4 3 
90 3 4 2 4 2 4 3 4 4 1 3 3 2 3 1 3 2 3 3 2 3 5 3 4 
91 2 4 3 4 2 4 3 4 2 3 2 4 3 1 3 3 4 3 1 3 3 5 4 5 
92 3 2 4 3 4 3 5 4 3 3 4 4 2 4 4 3 1 3 2 3 2 5 4 5 
93 4 2 3 4 5 4 4 2 4 3 4 4 3 4 4 3 2 4 3 3 3 3 4 5 
94 3 4 2 4 3 4 3 4 3 4 2 4 4 3 4 3 2 4 3 3 3 4 5 4 
95 2 4 3 4 3 4 2 4 2 3 4 3 4 2 4 3 1 4 3 2 3 5 4 3 
96 2 4 3 4 3 4 3 5 2 4 3 4 2 4 3 2 4 3 4 4 3 5 4 5 
97 3 4 2 4 5 4 3 4 2 3 4 3 4 2 4 3 4 2 4 3 4 5 4 3 
98 3 4 3 3 2 4 5 4 2 3 4 5 4 3 4 4 2 4 3 4 2 5 4 5 
99 3 4 3 4 2 4 3 4 4 3 4 2 3 4 2 3 4 2 4 3 4 2 4 5 
100 3 4 3 4 2 4 3 4 2 4 4 3 4 2 4 3 5 4 3 5 4 5 4 3 
101 3 4 2 5 4 4 3 4 4 3 4 3 4 2 3 2 4 3 4 5 4 3 4 3 
102 3 2 4 3 4 3 5 3 4 3 4 5 4 4 2 4 3 5 4 3 4 4 5 5 
103 2 4 4 4 3 4 3 5 4 3 4 5 4 2 4 2 4 3 4 5 3 5 3 4 
104 2 4 3 4 5 3 4 2 4 3 4 5 2 4 2 4 3 4 3 4 3 2 5 5 
105 3 2 4 3 4 2 4 3 4 2 4 5 3 5 4 3 4 2 4 3 4 5 4 3 
106 3 4 3 5 4 3 5 4 2 3 4 3 4 2 4 3 2 4 3 4 4 5 4 5 
107 3 4 5 4 3 4 2 5 4 5 4 3 4 3 4 2 4 2 4 5 3 5 4 5 
108 3 4 2 4 3 4 2 5 4 3 4 2 4 3 4 4 3 4 2 5 4 3 5 4 
109 3 4 3 4 2 4 3 4 2 3 4 1 3 4 2 3 4 2 4 4 3 3 4 5 
110 3 4 5 3 4 2 4 5 4 4 3 4 2 4 3 2 4 3 4 2 4 3 4 5 
111 4 2 4 3 4 2 3 4 3 4 3 5 2 4 3 4 5 4 3 3 4 5 4 5 
112 3 2 4 3 4 3 5 4 3 4 2 5 4 5 4 2 4 5 4 2 4 3 4 5 
113 3 2 4 3 5 4 3 4 2 4 3 4 2 4 3 4 3 4 5 2 5 4 4 3 
114 3 4 3 5 4 3 5 4 3 3 4 3 4 2 4 3 4 2 4 3 4 5 4 3 
115 3 4 2 4 3 4 3 5 4 3 4 2 4 3 4 2 4 3 4 5 3 4 4 3 
116 4 3 5 4 2 4 3 5 4 2 4 5 4 3 4 2 5 4 3 5 4 3 4 5 
117 2 3 4 2 3 4 3 5 4 3 4 3 4 2 4 3 4 3 4 2 3 5 4 3 
118 3 4 2 4 3 4 2 4 3 4 2 4 3 4 3 3 4 2 4 3 4 3 4 5 
119 2 4 5 3 4 2 4 5 4 3 4 3 4 3 4 2 4 5 4 3 4 3 4 3 
120 3 4 2 4 5 4 3 4 3 4 2 4 3 4 2 3 4 3 4 2 4 5 4 5 
121 3 4 2 4 3 4 3 4 2 4 3 4 3 4 3 4 2 4 3 5 4 5 4 5 
122 2 4 3 4 5 2 4 3 4 3 4 5 4 3 4 4 3 4 4 5 4 3 4 3 
123 3 4 2 4 3 4 3 5 4 2 4 3 4 2 4 3 4 2 4 3 4 4 5 5 
124 4 3 4 3 5 4 2 4 3 4 4 5 4 3 4 5 4 3 4 2 3 5 3 4 
125 3 2 3 5 4 3 5 4 3 4 2 4 3 4 5 4 2 4 3 4 2 5 4 5 
126 3 4 2 3 4 2 4 3 4 5 4 3 4 3 4 2 5 4 3 5 4 3 4 3 
127 4 3 5 4 2 4 3 5 4 3 5 4 3 4 5 4 2 5 4 3 4 5 4 3 
128 3 4 3 4 2 4 5 4 3 4 4 5 4 5 4 3 4 2 5 4 3 5 3 4 
129 3 4 2 5 4 3 2 4 3 5 4 2 5 4 3 5 4 2 4 3 4 5 3 4 
130 4 3 5 4 3 4 2 5 4 2 3 5 4 2 4 3 4 2 4 5 4 3 4 5 
131 3 4 2 4 3 4 2 4 3 4 3 4 3 4 5 4 3 4 2 4 3 4 3 5 





















Apéndice E: Nivel de confiabilidad 
























L1 65.40 203.754 .742 .873 
L2 65.52 208.465 .442 .880 
L3 65.49 217.504 .201 .886 
L4 65.27 208.364 .417 .880 
L5 65.72 216.951 .213 .885 
L6 65.64 214.920 .248 .885 
L7 65.42 207.697 .447 .880 
L8 65.37 209.212 .395 .881 
L9 65.32 207.471 .423 .880 
L10 65.83 207.560 .497 .878 
L11 65.56 208.004 .450 .879 
L12 65.65 209.114 .402 .881 
L13 65.48 208.007 .439 .880 
L14 65.54 204.724 .568 .876 
L15 65.83 207.519 .483 .879 
L16 65.78 206.157 .544 .877 
L17 65.65 205.328 .557 .877 
L18 65.67 208.282 .416 .880 
L19 65.83 207.835 .505 .878 
L20 65.97 210.320 .385 .881 
L21 65.80 210.511 .407 .880 
L22 65.71 203.962 .606 .875 
L23 65.67 201.170 .716 .873 




































D1 63.48 221.992 .745 .916 
D2 62.86 228.928 .447 .920 
D3 62.96 227.945 .386 .922 
D4 62.80 221.080 .670 .916 
D5 62.97 223.785 .518 .919 
D6 62.60 228.181 .464 .920 
D7 62.95 223.257 .584 .918 
D8 62.82 218.348 .638 .917 
D9 63.05 224.035 .585 .918 
D10 63.14 225.697 .534 .919 
D11 63.02 223.992 .552 .918 
D12 62.67 224.300 .501 .919 
D13 63.08 221.619 .617 .917 
D14 62.92 231.460 .335 .922 
D15 62.74 228.467 .441 .920 
D16 63.33 224.359 .556 .918 
D17 63.07 222.812 .588 .918 
D18 62.98 225.755 .464 .920 
D19 63.13 221.960 .569 .918 
D20 63.03 221.449 .588 .918 
D21 63.11 223.247 .520 .919 
D22 62.35 221.893 .561 .918 
D23 62.59 219.862 .698 .916 













Apéndice F: Artículo científico 
1. TÍTULO 
Liderazgo transformacional y desempeño laboral del personal administrativo de 
la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de Educación, San Borja-
2016. 
2. AUTOR (A, ES, AS) 
Luis Ernesto Benites Vela, luisbenites81@gmail.com 
3. RESUMEN 
El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relación que 
existe entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016, en la cual se trabajó con un método hipotético 
deductivo, siendo un estudio de tipo descriptivo correlacional, con un diseño no 
experimental y de corte transversal. La muestra de estudio estuvo conformada 
por 132 trabajadores de la Dirección de Educación Inicial del Ministerio de 
Educación. Se utilizaron como instrumentos dos cuestionarios, las cuales 
fueron validadas por expertos y analizadas a través del Alfa de Cronbach, 
siendo fiable para la investigación. Y según los resultados obtenidos se pudo 
observar en la tabla 5  y la figura 1 que el 20,45% de los encuestados perciben 
un liderazgo transformacional en un  nivel deficiente, el 39,39% perciben un 
nivel regular y un 40,15%  un nivel eficiente. Por otro lado en tabla 7 y la figura 
3 se obtuvo que el 26,52% de los encuestados presentan un desempeño 
laboral de nivel deficiente, el 39,39% perciben un nivel regular y un 34,09%  un 
nivel eficiente. Y con respecto a la comprobación de la hipótesis general se 
obtuvo en tabla 9 que la variables liderazgo transformacional y desempeño 
laboral tiene una correlación buena y positiva, esto según  la correlación de 
Spearman  de 0.855 y una significancia de p=0.000. En conclusión, existen 
evidencias suficientes para afirmar que existe relación significativa entre el 
liderazgo transformacional y el desempeño laboral del personal administrativo 
de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de Educación, San Borja-
2016. 
 
4. PALABRAS CLAVE 
Liderazgo transformacional, motivación, inspiración, tolerancia, desempeño 
laboral, calidad, responsabilidad. 
 
5. ABSTRACT 
The present study had as general objective to determine the relationship that 
exists between the transformational leadership and the work performance of the 
administrative staff of the Directorate of Initial Education in the Ministry of 
Education, San Borja-2016, in which we worked with a hypothetical deductive 





cross-sectional design. The sample of study was formed by 132 workers of the 
Direction of Initial Education of the Ministry of Education. Two questionnaires 
were used as instruments, which were validated by experts and analyzed 
through the Cronbach Alpha, being reliable for the investigation. And according 
to the results obtained, it was observed in Table 5 and Figure 1 that 20.45% of 
the respondents perceived a transformational leadership at a deficient level, 
39.39% perceived a regular level and 40.15% a Efficient level. On the other 
hand, Table 7 and Figure 3 show that 26.52% of the respondents present a 
poor level of work performance, 39.39% perceive a regular level and 34.09% an 
efficient level. And with respect to the verification of the general hypothesis it 
was obtained in table 9 that the variables transformational leadership and labor 
performance have a good and positive correlation, this according to the 
Spearman correlation of 0.855 and a significance of p = 0.000. In conclusion, 
there is sufficient evidence to affirm that there is a direct relationship between 
the transformational leadership and the work performance of the administrative 




Transformational leadership, motivation, inspiration, tolerance, job performance, 
quality, responsibility. 
7. INTRODUCCIÓN 
En la actualidad, la sociedad exige cada vez mayor calidad del trabajo de los 
profesionales en el ámbito del saber, del manejo de la atención, así como de la 
generación de nuevos conocimientos, a esto se suma los grandes cambios que 
aparecen en la ciencia y tecnología pues esto incremente aún más la exigencia 
de los nuevos profesionales que ingresan al campo laboral; en esa línea es que 
las entidades públicas pretenden inculcar mejoras atención en calidad del 
trabajos los cuales permitan transformar lo cotidiano, en la atención académica 
de los nuevos profesionales. 
El análisis de las variables liderazgo transformacional y desempeño laboral es 
considerada de gran importancia para el estudio, ya que resulta preocupante y 
de constante revisión para todas las organizaciones de carácter privado o 
público más aun cuando los cambios en todos los sistemas de producción 
indican que se debe precisar las competencias y capacidades con el propósito 
de optimizar los recursos, por ello se considera la importancia del estudio. 
El desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección de Educación Inicial 
del Minedu, no es ajeno a diversos problemas y se observan entre otros; las 
decisiones verticales en función de grupos allegados a directivos, autoritarismo, 
los colaboradores son tratados sin equidad, las relaciones interpersonales no 





actividades de orden funcional, cumplimiento de metas y logro de objetivos 
institucionales. 
A través de este estudio se determinó el nivel de correlación que hay entre el 
liderazgo transformacional y el desempeño laboral del personal administrativo 
en la Dirección de Educación Inicial del Ministerio de Educación, San Borja.  
8. METODOLOGÍA 
La variable de estudio fue el Liderazgo transformacional y el desempeño 
laboral . 
 
El estudio fue de nivel descriptivo-correlacional no experimental-transeccional. 
La muestra fue de 132 trabajadores de la Dirección de Educación Inicial del 
Ministerio de Educación.  
 
El analisis de datos se usó de la estadística inferencial para llevar a cabo la 
prueba de hipótesis, para este caso se usó la prueba de coeficientes de 




Figura 1. Niveles de liderazgo transformacional del personal 
administrativo de la dirección de educación inicial del Ministerio de 
Educación 
Interpretación. 
La figura 1, que 27(20,45%) de los encuestados percibieron un liderazgo 
transformacional en un nivel deficiente, el 39,39% perciben un nivel regular y un 






Figura3. Niveles de desempeño laboral del personal administrativo de la 
dirección de educación inicial del Ministerio de Educación  
 
Interpretación 
La figura 3 se obtuvo que 35(26,52%) de los encuestados presentaron un 
desempeño laboral de nivel deficiente, el 39,39% perciben un nivel regular y un 
30,09%  un nivel eficiente. 
 
10. DISCUSIÓN 
La comprobación de la hipótesis dio como solución de la hipótesis general, 
que las variables liderazgo transformacional y desempeño laboral tienen una 
correlación buena y positiva, esto a través de la correlación de Spearman 
arrojando con un resultado 0.855 y una significancia de p=0.000 siendo menor 
que el 0.01. En conclusión, existen evidencias suficientes para afirmar que existe 
relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. Evidenciándose una coincidencia con la investigación 
realizada por Huillca (2015), acerca del liderazgo transformacional y desempeño 
docente en la especialidad de ciencias histórico - sociales del Instituto Pedagógico 
Nacional Monterrico y a que a través del análisis inferencial de la correlación de 
Pearson, permitió hallar una alta correlación positiva y significativa entre la 
variable liderazgo transformacional y desempeño docente, de 0.842.  
En la hipótesis específica 1, se rechaza la hipótesis nula, puesto que existe 
relación entre la estimulación intelectual y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de Educación, 





Huillca (2015),  para la medición de la variable liderazgo transformacional la 
autora diseñó y empleó un cuestionario compuesto de 32 ítems, 8 ítems por cada 
dimensión, considerando entre ellos a la Estimulación Intelectual. El análisis 
inferencial que realizó la investigadora fue mediante el estadístico de correlación 
de Pearson, la cual le permitió hallar una alta correlación positiva y significativa. 
En la hipótesis específica 2, se rechaza la hipótesis nula, puesto que existe 
relación significativa entre la consideración individualizada y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. Argumentando una similitud con la investigación 
elaborada por Huillca (2015), para la medición de la variable liderazgo 
transformacional la autora diseñó y empleó un cuestionario compuesto de 32 
ítems, 8 ítems por cada dimensión, tomando entre ellos a la Consideración 
Individual. El análisis inferencial que realizó la investigadora fue mediante el 
estadístico de correlación de Pearson, la cual le permitió hallar una alta 
correlación positiva y significativa. 
En la hipótesis específica 3, se rechaza la hipótesis nula, puesto que existe 
relación significativa entre la inspiración y motivación y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. Viendo una semejanza con la investigación elaborada 
por Huillca (2015), para la medición de la variable liderazgo transformacional la 
autora diseñó y empleó un cuestionario compuesto de 32 ítems, 8 ítems por cada 
dimensión, considerando entre ellos a la Motivación Inspiracional. El análisis 
inferencial que realizó la investigadora fue mediante el estadístico de correlación 
de Pearson, la cual le permitió hallar una alta correlación positiva y significativa. 
En la hipótesis específica 4, se rechaza la hipótesis nula, puesto que existe 
relación significativa entre la influencia idealizada y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. Teniendo una similitud con la investigación elaborada 
por Huillca (2015), para la medición de la variable liderazgo transformacional la 
autora diseñó y empleó un cuestionario compuesto de 32 ítems, 8 ítems por cada 
dimensión, considerando entre ellos a la influencia idealizada. El análisis 
inferencial que realizó la investigadora fue mediante el estadístico de correlación 





En la hipótesis específica 5, se rechaza la hipótesis nula, puesto que existe 
relación significativa entre la tolerancia psicológica y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Dirección de Educación Inicial en el Ministerio de 
Educación, San Borja-2016. Considerando un parecido a lo expuesto por Bass y 
Avolio (2006), para fomentar la tolerancia psicológica, el líder transformacional 
utiliza el sentido del humor para resolver situaciones conflictivas en aspectos de la 
relación humana y laboral. 
 
11. CONCLUSIONES 
La variables liderazgo transformacional y desempeño laboral tiene una correlación 
buena y positiva, esto según  la correlación de Spearman  de 0.855 y una 
significancia de p=0.000. En conclusión, existen evidencias suficientes para 
afirmar que existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de Educación 
Inicial en el Ministerio de Educación, San Borja-2016. 
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